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O nasilju se vedno veĉ govori in piše, saj o nasilju beremo povsod, tako v ĉasopisih, na 
televiziji, kot pri vsakdanjih pogovorih s sodelavci in prijatelji. 
 
Vsakodnevno smo izpostavljeni hitremu tempu ţivljenja in vsakodnevno je ĉlovek 
sooĉen z novimi situacijami, ki predenj postavljajo vedno nove in nove cilje. 
 
V ţelji, da bi ĉim prej dosegli cilj, smo v delovni sredini pogosto izpostavljeni hladnim 
pogledom sodelavcev, ogovarjanju za hrbtom in drugim nezaţelenim oblikam 
obnašanja, ki se jih v prvi fazi niti ne zavedamo najbolj.  
 
V strahu pred izgubo zaposlitve v teh ĉasih, ko vedno bolj in bolj na vrata trka recesija, 
iz dneva v dan poslušamo o številkah (na ţalost se za številkami skrivajo ţivi ljudje in 
njihove druţine), koliko ljudi je zopet izgubilo delo, kako so socialne stiske vedno veĉje, 
kako je iz dneva v dan teţje preţiveti. Na drugi strani ostajajo zaposleni, od katerih 
delodajalci ne glede na posledice zahtevajo vedno veĉ ali celo nemogoĉe, povrhu 
vsega pa z njimi ravnajo zelo slabo. V kolikor slabo obnašanje preraste v trajno 
ravnanje in grobo poseganje v ĉlovekovo dostojanstvo, ĉast, ugled ter na koncu 
zdravje, govorimo o nasilju na delovnem mestu ali celo o psihiĉnem nasilju, ki se izvaja 
na delovnem mestu. Za psihiĉno nasilje vedno pogosteje uporabljajo tuj izraz mobbing.   
Moralno nadlegovanje bolj narašĉa kot kdajkoli prej. Delodajalci so prisiljeni, da 
analizirajo vsakega izmed problemov, ki povzroĉa negativne posledice. Negativne 
posledice se kaţejo tako v zmanjšani produktivnosti, veĉjem številu napak in veĉji 
odsotnosti z dela zaradi bolniških odsotnosti. Ocene stroškov zaradi mobbinga na 
podlagi raziskav dosegajo vrtoglave številke. V Nemĉiji npr. en delavec, ki je bil 
izpostavljen mobbingu, za druţbo predstavlja strošek med 25 in 75 tisoĉ evrov na leto. 
Statistike kaţejo, da gre 50 odstotkov delavcev, ki so izpostavljeni mobbingu na 
bolniški dopust za 6 tednov v letu, 31 odstotkov od 1,5 meseca do 3 mesece, 11 
odstotkov pa jih ostane doma na bolniškem dopustu veĉ kot 3 mesece na leto. To so 
številke, ki povedo, da se je problema nasilja na delovnem mestu nujno potrebno ĉim 
prej lotiti in poskrbeti, da do nasilja, ki se izvaja nad delavci na delovnem mestu, sploh 
ne pride.  
Ravno zaradi posledic, ki jih predstavlja nasilje na delu, postaja tema  vedno bolj 
zanimiva za strokovnjake z razliĉnih podroĉij, ki ţelijo dokazati, da je nasilje na 
delovnem mestu »nadloga« modernega ĉasa, ki ji je potrebno posvetiti veĉ pozornosti, 
da bi lahko omilili posledice, ki pušĉajo posledice na posamezniku, odraţajo pa se na 
organizaciji, kjer je delavec zaposlen, in tudi na ravni vsake drţave. 
 
Ključne besede: nasilje, nasilje na delovnem mestu, vzroki za pojav nasilja na 






The topic of violence is present in our daily lives more than ever before. We can read 
about it in newspapers, hear about it on television, or in conversations among co-
workers and friends. 
 
Every day we are exposed to high-paced lifestyle, and people are faced with new 
situations that present new goals constantly. 
 
With a wish to achieve a goal as soon as possible, we are often exposed to cold gazes 
of co-workers, whispers behind our backs and other unwanted ways of conduct that we 
are not even aware of at first. 
 
We live in a period with recession approaching fast, and people are in fear of losing 
their job. Every day we hear about the numbers of people who have already lost their 
job. Behind these numbers stand the real people and their families. Social distress is 
growing stronger and it is getting harder to make it day by day. On the other hand, 
there are employers who demand from their workers more every day, sometimes even 
the impossible, regardless of the consequences. Beside that, the workers are treated 
badly. When this ill-treatment grows into a constant manipulation and ill-treated 
interference of human dignity, honour and good name, and in the end the health, we 
talk about violence at work or even psychological abuse at work. Frequently used 
expression for psychological abuse is mobbing. 
Moral molestation is increasing faster than ever before. Employers are forced to 
analyse each problem that causes negative consequences. Negative consequences 
are shown in reduced productivity, increased number of mistakes, and repeated 
absence from work due to sick leave. Based on researches, the estimated expenses 
due to mobbing are reaching extremely high numbers. For example, in Germany a 
worker that has been exposed to mobbing presents an expense for the company 
between 25 and 75 thousand Euros. The statistics show that 50 per cent of workers 
exposed to mobbing take a six-week sick leave a year, 31 per cent from 1 and a half to 
3 months, and 11 per cent more than 3 months. These numbers tell us that the 
problem of violence at work should be tackled as soon as possible and it should be 
made sure that violence at work does not occur in the first place. 
The consequences that occur due to violence at work are the reason that this topic is 
becoming more and more interesting for experts from various fields. They want to 
prove that violence at work is a trouble of modern time and it needs to be given more 
attention in order to lessen the consequences that affect not only an individual, but also 
reflect on the organisation where the worker is employed and furthermore on the level 
of every country. 
 
Key words: violence, violence at wok, reasons for appearance of violence at work, 
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Raziskave kaţejo, da nasilje, ki so mu delavci izpostavljeni, v organizacijah predstavlja 
vedno veĉji problem. Nasilje na delovnem mestu negativno vpliva na delovno okolje, na 
zdravje ljudi, na njihovo motivacijo in uĉinkovitost.  
 
Razliĉne oblike nezaţelenega vedenja na delovnem mestu, od fiziĉnega nasilja, 
psihiĉnega nasilja – mobbinga, spolnega nasilja, diskriminacije, tako v evropskih 
drţavah kot tudi v Sloveniji narašĉajo. Vzroke za to je potrebno iskati tako v veĉji 
osvešĉenosti zaposlenih kot tudi v tem, da se toleranca do razliĉnih oblik nasilja v 
druţbi in na delovnem mestu zmanjšuje. 
 
Posledice nasilja na delovnem mestu so hude, ţrtve se pogosto sooĉajo s stresom, 
odnosi se zaostrujejo, poslabša se delovna klima, poveĉajo se bolniške odsotnosti 
delavcev, poslediĉno pa se zmanjša delovna uĉinkovitost.  
 
Problem, do katerega prihaja tudi v naši druţbi, je pojav nasilja na delovnih mestih.  
Znano je, da sta nasilje na delovnem mestu in nadlegovanje med seboj povezana 
pojava. Nasilje obiĉajno prihaja izven organizacije, torej od zunaj, medtem ko 
nadlegovanje obiĉajno poteka med zaposlenimi. Glede na podatke Evropske fundacije 
"skoraj eden od desetih delavcev trdi, da je bil izpostavljen zastraševanju na delovnem 
mestu, 2 odstotka delavcev trdi, da so ţe doţiveli fiziĉno nasilje na delu."  
 
Najbolj znaĉilna oblika psihiĉnega nasilja na delovnem mestu je mobbing. V Sloveniji 
se je uveljavil izraz šikaniranje in pomeni zlorabo moĉi v odnosu na neko osebo, ki je v 
veĉini primerov ţrtev pritiskov. O pojavu mobbinga v zadnjih nekaj letih obstajajo 
razliĉne raziskave, katerih namen je, da bi zaposleni laţje prepoznali njegove razliĉne 
oblike. Znano je namreĉ, da prej ko spoznaš doloĉeno obliko nezaţelenega vedenja, 
prej se lahko zaĉneš »boriti« proti njej.  
 
Evropska raziskava o delovnih razmerah je pokazala, da se zaradi mobbinga Slovenci 
s povpreĉno 8,6 dneva bolniškega dopusta na leto uvršĉamo v sam vrh lestvice 31 
evropskih drţav. Pred Slovenci so le še Hrvati z 9,2 dneva bolniškega dopusta na leto.  
 
Predmet raziskovanja je pojav razliĉnih oblik nasilja na delovnih mestih, od fiziĉnega 
nasilja do bolj prefinjene oblike psihiĉnega nasilja. Psihiĉno nasilje je ponavadi glede 
posledic, ki jih pusti na posamezniku – ţrtvi, hujše od fiziĉnega nasilja. Kaţe se v izgubi 
samozavesti, v umikanju v osamo, depresiji, stresu, motnjah, ki se kaţejo v spanju … 
Zavedati se je potrebno, da v današnjem ĉasu nihĉe ni varen pred psihiĉnim nasiljem, 
kajti pojavlja se povsod ne glede na poloţaj, ki ga nekdo v organizaciji ima, in ne glede 




Postavila sem štiri hipoteze, in sicer: 
 
1. pojav nasilja na delovnem mestu vpliva na uspešnost organizacije; 
2. predvidevam, da se v organizacijah, kjer so sprejeli izjavo o niĉni toleranci, 
pojavlja manj mobbinga na delovnem mestu; 
3. predvidevam, da ţrtve spolnega nasilja nerade prijavijo nasilje; 
4. predvidevam, da ţrtve spolnega nasilja na delovnem mestu nasilja ne 
prepoznajo vedno.  
 
Glavni namen magistrskega dela je širše predstaviti problem nasilja na delovnem 
mestu ter opozoriti na posledice, ki jih povzroĉa tako za organizacijo kot tudi za 
posameznika, ki je bil ţrtev nasilja. Namen je opredeliti tudi pojem nasilja na delovnem 
mestu, predstaviti vzroke za pojav, njegove tipiĉne oblike in posledice, ki jih povzroĉa. 
Poznavanje problematike in zavedanje sta namreĉ predpogoja, da lahko pojav nasilja 
na delovnem mestu zmanjšamo, v primeru da do nasilja ţe pride, pa uporabimo ukrepe 
za njegovo prepreĉevanje in obvladovanje.  
 
Cilj dela je na osnovi pridobljenih teoretiĉnih znanj in obstojeĉih raziskav prouĉiti in 
predstaviti ter obsoditi vse oblike nasilja na delovnem mestu. Naslednji cilj je osvešĉati 
delodajalce v smeri, da je ena izmed njihovih dolţnosti, da pred nasiljem zašĉitijo svoje 
delavce. Z analizo dosedanjega stanja na obravnavanem podroĉju sem lahko podala 
predloge za nadaljnje delovanje, za oblikovanje smernic pri pripravi programov, ki se 
nanašajo na problematiko pojava nasilja na delovnem mestu v posameznih 
organizacijah. 
 
Ocena opravljenih raziskav – v zadnjih letih se teme nasilja na delovnem mestu 
loteva nekaj slovenskih strokovnjakov, na voljo je tudi kar nekaj tuje strokovne 
literature. V zadnjem ĉasu je zaznati še veĉjo pozornost, ki jo strokovnjaki z 
najrazliĉnejših podroĉij namenjajo nasilju, kar se odraţa v poveĉanem številu ĉlankov, 
ki jih objavljajo v revijah in na svetovnem spletu. 
 
Znaĉilno je, da strokovnjaki pojav nasilja opisujejo in raziskujejo vsak s svojega 
strokovnega podroĉja. Na temo odklonskega vedenja in nasilja tudi mednarodne 
organizacije objavljajo razliĉna poroĉila. Namen takšnih analiz je, da so ljudje 
seznanjeni z razliĉnimi pojavnimi oblikami nasilja, kajti nasilje je eden izmed dejavnikov 
tveganja, ki ga s primernimi ukrepi lahko prepreĉimo ali vsaj omilimo njegove negativne 
posledice. 
 
Metode raziskovanja – magistrska naloga je oblikovana tako, da zajema teoretiĉni in 
praktiĉni del. Teoretiĉni del je nastal na podlagi preuĉevanja strokovne in znanstvene 
literature tujih in domaĉih avtorjev ter prouĉevanja domaĉih in tujih sekundarnih virov s 
podroĉja nasilja. V teoretiĉnem delu bom uporabila metodo deskripcije. 
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V empiriĉnem delu bom uporabila metodo anketiranja, ki bo temeljila na vprašalniku. 
Vprašalnik je razdeljen na dva sklopa in je delno prirejen po vprašalniku, ki je bil javno 
objavljen in uporabljen za izvedbo analize o mobbingu. 
 
V uvodu bom opisala problem in predmet raziskave s postavljenimi hipotezami, namen, 
cilje raziskovanja ter oceno dosedanjih opravljenih raziskav, uporabljene metode 
raziskovanja in strukturo dela. 
 
Uvodu bo sledilo drugo poglavje, kjer bom opisala pojem nasilja. Poznamo fiziĉno in 
psihiĉno nasilje. Opisala bom pojavne oblike nasilja s poudarkom na doloĉenih oblikah 
nasilja, ki se pojavljajo na delovnem mestu, kot so mobbing, diskriminacija in spolno 
nadlegovanje. 
 
V tretjem poglavju bom navedla nekaj definicij mobbinga. Mobbing se v zadnjem ĉasu 
pojavlja kot ena izmed bolj prefinjenih oblik nasilja na delovnem mestu, ţal pa se 
pojavlja vse pogosteje. Opisala bom tudi vzroke za nastanek pojava mobbinga, 
njegove vrste ter razvojne stopnje.  
 
V ĉetrtem poglavju bom opisala posledice, ki jih povzroĉa mobbing. Zavedati se je 
potrebno, da posledic ne ĉuti samo ţrtev mobbinga, ampak bo posredno posledice 
ĉutila tudi organizacija, v kateri je ţrtev zaposlena. Zato je še toliko bolj pomembno, da 
bodo tudi delodajalci konĉno spoznali, da je problem resen tudi z ekonomskega vidika 
ter da morajo biti vse aktivnosti naravnane v prepoznavanje pojava in da morajo storiti 
vse, da do pojava sploh ne bi prišlo. 
 
V petem poglavju bodo opisani ukrepi za prepreĉevanje nasilja. Opisani bodo 
organizacijski ukrepi in ukrepi na osebni ravni, s katerimi je moţno omiliti posledice, ki 
jih nasilje povzroĉa, oziroma ukrepi, ki jih je potrebno upoštevati, da do posledic sploh 
ne pride. 
 
V šestem poglavju bo sledila opredelitev nasilja v slovenski zakonodaji in tudi v 
nekaterih drţavah Evropske unije. Predstavljenih bo nekaj konkretnih primerov iz 
prakse, kako se prepreĉevanja mobbinga lotevajo v nekaterih izbranih drţavah 
Evropske unije. Na koncu poglavja bodo sledili še opredelitev mobbinga na Hrvaškem 
in postopki v zvezi z mobbingom s predstavitvijo dobrih praks, ki so znane v zvezi z 
obravnavanim problemom v sosednji drţavi. 
 
Sedmo poglavje bo zajemalo empiriĉni del z oblikovanjem in prireditvijo ţe 
objavljenega vprašalnika, opisala bom ugotovitve, do katerih bom prišla na podlagi 
anketnega vprašalnika. 
 
V osmem poglavju bodo predstavljeni doseţeni rezultati in cilji raziskovanja.  
 
V devetem poglavju bo predstavljena preveritev hipotez. 
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V desetem poglavju bo opisan prispevek rezultatov raziskovanja k znanosti in stroki. 
 
V enajstem poglavju bo predstavljena uporabnost rezultatov raziskave. 
 
V zakljuĉku bom podala svoje ugotovitve o stanju problematike pojava nasilja na 









































2 NASILJE  
 
 
Nasilje nas spremlja na vseh podroĉjih našega ţivljenja, je bolj ali manj odkrito. Nekaj 
je nasilja, ki ostane skrito oĉem, doma za zaprtimi vrati, drugo pa je nasilje, ki je vsem 
na oĉeh, vendar ga pogosto ne vidimo. Ne vidimo ga, ker ga preprosto ne prepoznamo 
ali pa si namenoma zatiskamo oĉi, ker se bojimo posledic.  
 
Vse premalo se zavedamo, da so starši še posebej v predšolskem obdobju pomemben 
model. S svojo strogostjo postanejo model za agresivno obnašanje, obenem pa jeza 
in srd zaradi kazni pri otrocih lahko kasneje izbruhneta v nasilno obnašanje. Na otroka 
vpliva vedenje številnih razliĉnih ljudi. Pomemben vpliv imajo pogosto tudi njihovi 
prijatelji, ki jim pokaţejo glasbo, stil oblaĉenja, naĉin govora in obnašanja ter celo naĉin 
razreševanja konfliktov in drugih druţbenih problemov (Berkowitz, 1993, str. 190). 
 
Ker ima agresija lahko razliĉne smeri (usmerjenost navznoter – vase ali  navzven – k 
drugim)  in veliko oblik, si za ponazoritev oglejmo shemo, ki jo je v knjigi Agresivnost 




























Slika 1: Shema smeri in oblik agresije  
         obĉutje krivde 
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Vir: Lamovec in Rojnik (1978, str. 15) 
 
Vendar ne velja, kar je splošno prepriĉanje, da so posledice neposredne in navzven 
usmerjene agresije veĉje kot pri drugih oblikah agresije; pasivna agresija, ki se nanaša  
na opustitev ustreznega vedenja, ima lahko enako škodljive posledice (npr. voznik, ki 
ne nudi prve pomoĉi v prometni nesreĉi nekomu, ki ga je malo pred tem ogroţujoĉe 
prehitel). 
 
Ljudje, ki so nagnjeni k nasilju, ostajajo agresivni, ker so bili v preteklosti za takšno 
vedenje nagrajeni. Nagrada je otroku doma na primeren naĉin lahko v primeru 
razoĉaranja ublaţila nagnjenost k agresivnim reakcijam. Nagrade za primerno vedenje 
lahko zniţajo moţnosti, da bi otrok postal nasilen, obratno lahko nagrajevanje 




Raziskave kaţejo, da na agresivnost posameznikov vplivajo tudi mediji, predvsem 
televizija in v zadnjem ĉasu tudi raĉunalniki. »Mladi, ki pogosto gledajo nasilne prizore 
v medijih, se priuĉijo agresivnemu scenariju, ki jim pove, da je agresija obiĉajen in 
primeren naĉin za reševanje njihovih medsebojnih problemov« (Nastran Ule, 2000, str. 
267). 
 
Vsakdanje izkušnje potrjujejo, da so deĉki bolj agresivni od deklic. Naĉin vzgoje je tisti, 
ki deĉkom ţe od zgodnjega otroštva veleva, da morajo biti moĉni, hrabri in neustrašni. 
Za deklice se pretepanje ne spodobi. Zavedati se moramo, da agresiven otrok 
predstavlja za druţbo skrb. Agresivno vedenje, ĉe ga ne prepoznamo ali ukrepamo ţe 
v najzgodnejši dobi, lahko pripelje do nasilja. 
 
Musek (1994, str. 125) meni, da obstajajo med spoloma opazne in bistvene razlike pri 
mnogih pomembnih osebnostnih potezah. Moški so bolj agresivni in dominantni, 
ţenske bolj čustvene in konservativne. Fiziĉna agresivnost je nedvomno pri moških 
veĉja, medtem ko za druge oblike agresivnosti to nikakor ne velja tako jasno, še veĉ, 
ţenske lahko v nekaterih sestavinah agresivnosti prekašajo moške. Ţenske prekašajo 
moške predvsem v komponenti besedne agresivnosti, ki ji sledi razdraţljivost. 
 
Definicijo nasilja v oţjem smislu je postavil Olweus (1999, str. 12), ki pravi, da je 
nasilno vedenje (violence behaviour) agresivno vedenje, pri katerem tisti, ki nasilje 
izvaja, uporablja svoje telo ali predmet z namenom, da drugemu povzroči 
poškodbe. Definicija torej vkljuĉuje fiziĉno nasilje ne psihiĉnega. 
 
Avtorji na razliĉne naĉine opredeljujejo nasilje. »Nasilje lahko definiramo kot grobi 
napad na drugo osebo ali osebe, rezultat pa je izrazito poškodovanje ali 
prizadejanje fizične škode tem osebam« (Ţuţul, 1989, str. 46).  
 
Ena izmed prvih definicij, ki je podlaga za vse nadaljnje opredelitve, pravi, da je 
»nasilje na delovnem mestu vsako vedenje, ki vključuje zlorabo, groţnje ali napade 
na posameznika/-e na delovnem mestu, ki neposredno ali posredno ogroţajo 
njegovo/njihovo varnost, dobro poĉutje ali zdravje« (Di Martino et al., 2005, str. 3). 
 
Definicija Evropske komisije za nasilje na delovnem mestu je, kadar se zaposlene 
verbalno, fizično ali spolno napada, se jim grozi ali se nad njimi izvaja 
kakršnokoli obliko psihičnega ali ekonomskega nasilja, tako na delovnem mestu 
kot tudi na poti na delo ali z dela. Vkljuĉuje neposredno ali posredno ogroţanje 
varnosti, dobrobiti ali zdravja zaposlenih (Sindikat vzgoje in izobraţevanja, 2004). 
 
 
2.1 VRSTE NASILJA 
 
Ĉe bi pogledali s statistiĉnega vidika, je normalno tisto, kar poĉne veĉina ljudi. Vendar 
se moramo pri tem tudi zavedati, da kar je v enem kulturnem obmoĉju normalno, šteje 
v drugem lahko ţe za odklonilno. 
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Agresija in nasilje se vedno pogosteje pojavljata v ustanovah, kjer ju ne bi priĉakovali, 
kot so zdravstvene ustanove, šole, trgovine na drobno, drţavni uradi. Vsakdo, ki dela z 
ljudmi in kjer lahko pride do nestrinjanj ter nesoglasij, je izpostavljen nasilju. Nekaterim 
vzrokom agresije in nasilja se lahko izognemo (Brennan, 1996). 
 
Pri obravnavanju nasilja gre za veĉplasten problem, zavedati se moramo, da je 
strpnost do nasilja odvisna tako od druţbenih kot tudi od osebnih norm.  
 
Pri nasilju moramo biti še posebej pozorni na: 
 nasilje, ki se dogaja v šoli, 
 nasilje nad ţenskami in otroki v druţini ter  
 nasilje, ki se dogaja na delovnem mestu. 
 
Nasilje je vedenje, ki se ga nauĉimo v druţini, šoli, iz medijev. Nasilje je obiĉajno 
prepleteno med seboj, tako da teţko loĉimo ekonomsko nasilje od telesnega, 
psihiĉnega ali celo spolnega. Z ustavo je pravni poloţaj ţensk izenaĉen s pravnim 
poloţajem moških, vendar se še vedno prepogosto kaţe, da so doloĉena gospodinjska 
dela v domeni ţensk, da so ţenske za isto delo manj plaĉane kot njihovi moški kolegi, 
ţenske tudi zaradi materinstva teţje dobijo zaposlitev. Ekonomsko nasilje se kaţe v 
druţini, kot nasilni odvzem denarja ali drugih predmetov, nadzor nad druţinskimi 
financami, nadzor nad vsemi nakupi, ţenska sicer zasluţi svoj denar, vendar ga porabi 
za gospodinjstvo. V nasprotju moški lahko porabi denar za svoje hobije. Ekonomsko 
nasilje je lepo vidno v primeru, ko pride do loĉitve in moški ne plaĉuje preţivnine za 
otroke. Ekonomsko nasilje se kaţe tudi v onemogoĉanju osebi, da si poišĉe sluţbo in 
da samostojno odloĉa o svojem ekonomskem poloţaju. Ekonomsko nasilje pomeni 
torej neenak nadzor nad skupnim premoţenjem.  
 
Zmanjšanje nasilja je moţno v druţbi doseĉi le na naĉin, da v svojih odnosih tako v 
domaĉem okolju kot na delovnem mestu spodbujamo nenasilno vedenje. Na ta naĉin 
tudi prepreĉujemo prenašanje nasilnih vzorcev iz ene generacije v drugo, z enega 
podroĉja ţivljenja na drugega. Pomembno je, da se zavzemamo za oblikovanje 
druţbene klime, ki ne bo strpna do kakršne koli oblike nasilja. 
 
Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu nasilje na delovnem mestu deli na 
»zunanje nasilje« in »notranje nasilje«.  Zunanje nasilje zajema (Evropska agencija za 
varnost in zdravje pri delu, 2002): 
 ţalitve, 
 groţnje, 
 fiziĉno in  
 psihološko nasilje izven organizacije, 
vkljuĉno s kupci ali strankami, nad zaposlenimi na delovnem mestu, to pa ogroţa 
njihovo zdravje, varnost ali dobro poĉutje.  
 
Agresivna ali nasilna dejanja imajo obliko: 
 nevljudnega obnašanja, 
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 fiziĉnega ali verbalnega nasilja z namenom prizadeti napadenega, 
 napada – z namenom škoditi napadenemu. 
 
Pri »notranjem nasilju« gre za obliko nasilja na delovnem mestu, ki ga izvajajo 
sodelavci, nadrejeni, torej tisti, s katerimi delavec pri svojem delu v organizaciji prihaja 
v kontakt. Doloĉena nasilna dejanja so verjetno res nepredvidljiva, vendar lahko 
predvidimo situacije, v katerih lahko pride do nasilja: 
 delo s strankami, 
 delo v bankah in 
 delo s pacienti, ki so lahko nasilni zaradi bolezni ali zaradi drog, alkohola. 
 
Poklici za katere je nevarnost nasilja zelo velika se spreminjajo. V doloĉenem obdobju 
so nasilju bolj izpostavljeni doloĉeni poklici.  
 
V zadnjem ĉasu so se pojavili še nekateri drugi poklici, kjer so zaposleni ogroţeni, in to 
so (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2002): 
 delavci v storitvenih dejavnostih, 
 uĉitelji, 
 zdravniki in 
 zaposleni v negi (medicinske sestre, zdravstveni tehniki, bolniĉarji). 
 
Raziskave v svetu so pokazale, da so med zdravstvenim osebjem medicinske sestre 
na delovnem mestu najbolj izpostavljene nasilju.  
 
 
2.1.1 Fizično nasilje in psihično nasilje 
 
''Fizično nasilje je vsaka uporaba fiziĉne sile ali resna groţnja z uporabo sile. 
Usmerjeno je na ĉlovekovo telo ali njegovo ţivljenje. Fiziĉne boleĉine in posledice, ki jih 
nasilneţ tako povzroĉa, vedno spremljajo tudi psihiĉne posledice pri ţrtvah'' (Kuhar 
1999, str. 10). Fiziĉno nasilje je vsako nasilje, ki ga dobesedno obĉutimo na svojem 
telesu.   
 




 udarec z roko, nogo, 
 pretepanje, 
 metanje stvari v ţrtev, 
 ugašanje ogorkov na telesu, 
 butanje z glavo ob zid, 
 boksanje, 
 napadi z oroţjem in 
 davljenje. 
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Pri vseh najpogostejših oblikah fiziĉnega nasilja ţrtev utrpi laţje ali hude telesne 
poškodbe, medtem ko je najhujša in ena izmed najbolj krutih oblik umor. Najbolj 
pomembno je, da se zavedamo, da se fiziĉno nasilje ne bo konĉalo samo od sebe in 
dejstvo je, da je fiziĉnega nasilja tudi na delovnih mestih vedno veĉ.  
 
Policijske statistike v Sloveniji kaţejo, da so v 99 odstotkih nasilja med odraslimi v 
druţini ţrtve ţenske. Fiziĉno nasilje pusti posledice na telesu, zato se lahko dokaţe. 
Znaĉilnost fiziĉnega nasilja je, da se ponavadi stopnjuje, zato je še kako pomembno, 
da se zaustavi takrat, ko je še ĉas. Nasilje ni dopustno in zanj tudi ni opraviĉila. Nasilje 
na ţrtvah lahko pusti nepopravljive posledice. 
 
Posledice fizičnega nasilja so (Društvo ţenska svetovalnica, 2007):  
 
 neuĉinkovitost, 
 kroniĉna zaskrbljenost, 
 depresivnost, 
 napadi panike, 
 pomanjkanje energije, 
 obĉutek nemoĉi, 
 strah pred prihodnostjo, 
 nemotiviranost, 
 izguba zaupanja, 
 teţave s spominom, 
 nepravilno aritmiĉno delovanje srca in druge somatske motnje. 
 
Strokovnjaki priporoĉajo ţrtvam, da takoj po tem, ko so doţiveli fiziĉno nasilje, poišĉejo 
zdravniško pomoĉ. Od zdravnika naj zahtevajo potrdilo o telesni poškodbi, ki bo sluţilo 
kot dokaz v primeru, da se bodo odloĉili za kazensko prijavo.  
 
Nasilje na delovnem mestu  je lahko fiziĉno ali pa tudi psihiĉno, in sicer ne glede na to 
ali prihaja od zunaj ali znotraj organizacije. Dejstvo je, da je zaradi posledic, ki so takoj 
vidne, laţje prepoznati fiziĉno kot psihiĉno nasilje. Na ţalost psihiĉno nasilje ne pušĉa 
niĉ manjših, ĉe ne celo veĉje posledice. Velja napisati tudi, da se fiziĉno in psihiĉno 
nasilje prepletata.  
Psihično nasilje je namerna uporaba moči proti drugi osebi ali skupini ljudi, ki 
povzroĉi škodo v psihiĉnem, mentalnem, duhovnem, moralnem ali socialnem razvoju 
(Di Martino et al., 2005, str. 4). 
 
Psihiĉnemu nasilju na delovnem mestu, mobbingu (pri nas se je uveljavil izraz 
šikaniranje), naj bi po svetu bila izpostavljena skoraj desetina zaposlenih. Povsem 
jasno je, da ponekod delodajalci uporabljajo mobbing za zmanjševanje števila 
zaposlenih. Delavci najveĉkrat ne zdrţijo pritiska in sami odpovejo pogodbo o 




2.1.2 Pojavne oblike nasilja   
 
Nasilje na delovnem mestu se lahko kaţe v razliĉnih oblikah, in sicer kot (Di Martino et 
al., 2005, str. 4): 
 fizični ali 
 verbalni napad, 
 mobbing, 
 spolno nadlegovanje ali 
 diskriminacija. 
 
Kanadski center za poklicno zdravje in varnost med nasilje na delovnem mestu šteje 
(Lobnikar, 2004, str. 54–57): 
 pisne ali ustne groţnje (vkljuĉuje vse izraţene namene o poškodovanju ali 
povzroĉitvi škode); 
 nadlegovanje (vsako vedenje, ki nekoga poniţuje, spravi v zadrego, osramoti ali 
vznemirja in za katero se ve, da ni zaţeleno; vkljuĉuje tudi opravljanje, 
zastraševanje, uporabo neprimernih besed in tudi spolno nadlegovanje); 
 ogroţujoča dejanja (metanje razliĉnih predmetov po tleh ali v ljudi, prepiranje, 
uniĉevanje lastnine); 
 besedno zlorabljanje (ţaljenje, podcenjevanje, verbalno spolno nadlegovanje); 
 telesne napade (brcanje, prerivanje, uporaba oroţja).  
 
Evropska fundacija za izboljšanje ţivljenjskih in delovnih razmer je leta 2005 objavila 
ĉetrto raziskavo o delovni sili, ki je razkrila, da je Slovenija po poroĉanju o odstotku 
ţrtev nasilja, nadlegovanja in diskriminacije na delovnem mestu nad povprečjem EU 
27: nadlegovanje in šikaniranje 7,4 odstotkov (v primerjavi s 5,1 odstotkom v EU 27), 
spolno nadlegovanje 2,8 odstotka (1,8 odstotka v EU 27) in diskriminacija na podlagi 
spola 3,5 odstotka (2,7 odstotka v EU 27). Nacionalna raziskava o delovni sili iz leta 
2007, ki temelji na metodologiji EUROSTAT, je potrdila, da 8 odstotkov slovenske 




2.2 NASILJE NA DELOVNEM MESTU 
 
Pri obravnavanju nasilja gre za veĉplasten problem. Zavedati se moramo, da se nasilje 
lahko pojavi na katerem koli delovnem mestu. Nihĉe izmed delavcev ni varen pred 
nasiljem. Pomembno je, da se zavedamo, da ima nasilje resne socialne in 
gospodarske posledice, zato je vedno veĉ pozornosti posveĉeno problematiki nasilja.  
 
»Zakonodaja Evropske unije in nacionalne zakonodaje opredeljujejo dolţnost 
delodajalcev, da delavce zaščitijo pred nadlegovanjem in nasiljem na delovnem 
mestu.  
Na delovnem mestu se lahko pojavijo razliĉne oblike nadlegovanja in nasilja. Lahko so:  
 
 12 
 fizične, psihološke in/ali spolne, 
 osamljeni dogodki ali premišljeni vedenjski vzorci, 
 med sodelavci, med nadrejenimi in podrejenimi, ali pa jih izvajajo drugi, 
kot so stranke, kupci, pacienti, učenci itd., 
 različne – od manjših primerov nespoštovanja do resnih dejanj, vključno s 
kaznivimi dejanji, ki zahtevajo ukrepanje javnih organov. 
Nadlegovanje in nasilje izhajata iz nesprejemljivega vedenja ene ali veĉ oseb in se 
lahko pojavita v razliĉnih oblikah, od katerih so nekatere bolj prepoznavne od drugih. 
Delovno okolje lahko vpliva na izpostavljenost ljudi nadlegovanju in nasilju.  
Nasilje nastopi, kadar je eden ali več delavcev ali vodstvenih delavcev ţrtev 
nasilja v okoliščinah, povezanih z delom. Krepitev ozaveščenosti in 
usposabljanje vodstvenih in ostalih delavcev lahko zmanjšata moţnost za 
nadlegovanje in nasilje na delovnem mestu« (Okvirni sporazum o nadlegovanju in 
nasilju na delovnem mestu, 2007. str. 4). 
 
Skoraj četrtino vsega nasilja na delovnem mestu je povzročenega v zdravstvu. 
Raziskave v svetu so dokazale, da so med zdravstvenim osebjem nasilju na delovnem 
mestu najbolj izpostavljene medicinske sestre.  
 
Rezultati ankete Evropske unije so pokazali, da so 4 odstotki aktivnega prebivalstva bili 
ţrtve dejanskega fiziĉnega nasilja s strani ljudi izven delovnega mesta.1 Mnogo veĉ pa 
jih je bilo deleţnih groţenj in ţalitev ali drugih oblik psihiĉnega nasilja izven delovnega 
mesta. Tvegana okolja so predvsem v storitvenih dejavnostih, na podroĉju zdravstva, 
transporta, maloprodaje, gostinstva, financ in izobraţevanja. Stik s kupci ali s strankami 
poveĉa tveganje, da zaposleni naletijo na nasilje.  
Med poklice, za katere je nevarnost nasilja zelo velika, sodijo naslednji (Evropska 
agencija za varnost in zdravje pri delu, 2002): 
 medicinske sestre in drugi zdravstveni delavci, 
 vozniki taksijev, 
 vozniki avtobusov,  
 delavci, ki opravljajo popravila na domu strank, 





 prometni redarji, 
 zaporniški pazniki, 
 socialni delavci in  
 upravitelji socialnih stanovanj. 
Nasilje se je postopoma razširilo s podjetij, ki se ukvarjajo z blagom visoke 
vrednosti, kot so banke in lekarne, na organizacije, ki »simbolično« predstavljajo 
                                                 
1
 Tretja evropska analiza delovnih pogojev za leto 2000 Evropska fundacija za izboljšanje 
ţivljenjskih in delovnih pogojev 2000 Luxembourg, 2001. http//www.eurofound.ie/publications / 
EPO121.htm. 
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druţbo, kot so mestni transportni sistemi in javne sluţbe, v zadnjem ĉasu pa so se 
pojavile tudi nove nepriĉakovane »tarĉe«, kot so poţarni varnostniki in zdravniki na 
noĉnem deţurstvu«. 
 
Posledice nasilja na delovnem mestu  
Nasilje ima vedno negativne posledice. Kaţejo se kot (Cveteţar, 2006, str. 13): 
 slabše psihiĉno in telesno poĉutje, 
 dodatno poveĉan stres, 
 negativna delovna klima, 
 obĉutek ogroţenosti, 
 veĉja obolevnost, 
 zmanjšana uĉinkovitost in uspešnost dela, 
 narašĉanje napak pri delu in 
 zapušĉanje poklica.  
 
Raziskava iz leta 1999 kaţe, da se je 72,3 odstotka izvajalcev zdravstvene nege ţe 
srečalo z nasiljem na delovnem mestu, od tega najpogosteje z verbalnim (59 
odstotkov), nato psihiĉnim (53 odstotkov), telesnim (29 odstotkov), ekonomskim (24 
odstotkov) in spolnim (od 18 do 34 odstotkov). Najveĉ nasilja, zlasti verbalnega in 
psihiĉnega, so povzroĉili zdravniki, sledijo bolniki in nato sodelavci in sodelavke, še 
opozarjajo v delovni skupini (Veĉer, 2008). 
 
Rezultati raziskav potrjujejo, da negovalno osebje fiziĉno napadajo skoraj izkljuĉno 
bolniki. Obstajajo tudi poroĉila o zlorabi in nasilju s strani druţinskih ĉlanov varovanca 
in drugih zdravstvenih delavcev (tudi sodelavcev). Cox je v svoji raziskavi leta 1987 
odkril, da 82 odstotkov medicinskih sester besedno ţalijo zdravniki. Diaz in McMillin 
(1991) ugotavljata, da so zdravniki fiziĉno napadli 10 odstotkov medicinskih sester. 
Zloraba negovalnega osebja je kršitev človekove pravice do osebnega 
dostojanstva in je vseobvezujoča. Ĉeprav drţi, da so tudi moški negovalci ţrtve 
zlorab in nasilja na delovnem mestu, se to dogaja predvsem v zadnjem ĉasu in tudi 
manj pogosto, a je prav tako nesprejemljivo. Pritiski na ţrtve ţenskega in moškega 
spola, da o vsem skupaj molĉijo, so veliki, in prav molk je ovira za razvijanje strategij za 
odpravo ali vsaj zmanjšanje nasilja na delovnem mestu (Deklaracija ICN, 1995, str. 
63). 
 
Posebno pozornost je potrebno nameniti izboljšanju medsebojnih odnosov. Nasilje 
lahko preprečujemo z boljšimi delovnimi pogoji (zmanjšanje hrupa, prostornost, 
prostori, ki sluţijo za potrebe zaposlenih), z boljšo organizacijo dela (zaposliti prave 
ljudi na pravo mesto, informiranje, zmanjševanje delovnih obremenitev). Vsak izmed 
delavcev mora biti vključen v preprečevanje nasilja na delovnem mestu. To lahko 
doseţemo z ustreznim usposabljanjem. Samo ţelja, da v delovnih sredinah nasilja ne 





2.2.1 Diskriminacija   
 
Izhodišĉa in temelji za zagotavljanje enakega obravnavanja so doloĉeni v Zakonu o 
uresniĉevanju enakega obravnavanja. 
 
»Enako obravnavanje je zagotovljeno ne glede na spol, narodnost, raso ali 
etnično poreklo, vero ali prepričanje, invalidnost, starost, spolno usmerjenost ali 
drugo osebno okoliščino, zlasti v zvezi (ZUNEO, 2. ĉlen): 
 s pogoji za dostop do zaposlitve, samozaposlitve in poklica, vkljuĉno z izbirnimi 
merili in pogoji zaposlovanja ne glede na vrsto dejavnosti in na vseh ravneh poklicne 
hierarhije, vkljuĉno z napredovanjem, 
 z dostopom do vseh oblik in do vseh ravni karierne orientacije in svetovanja, 
poklicnega in strokovnega izobraţevanja in usposabljanja, nadaljnjega poklicnega 
   usposabljanja in preusposabljanja,  vkljuĉno z delovno prakso,  
 z zaposlitvenimi pogoji in pogoji dela, vkljuĉno s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi  
in plaĉami, 
 s ĉlanstvom in vkljuĉevanjem v organizacijo delavcev ali delodajalcev ali vsako 
organizacijo, katere ĉlani ali ĉlanice opravljajo doloĉen poklic, vkljuĉno z ugodnostmi, 
ki jih zagotavljajo take organizacije, 
 s socialno zašĉito, vkljuĉno s socialno varnostjo in zdravstvenim varstvom, 
 s socialnimi ugodnostmi,  
 z izobraţevanjem, 
 z dostopom do dobrin in storitev, ki so na voljo javnosti, vkljuĉno s stanovanji, in 
preskrbo z njimi«.  
 
Na katerem koli področju druţbenega ţivljenja je prepovedano ravnanje, ki bi 
pomenilo diskriminacijo. 
 
Neposredna in posredna diskriminacija je opredeljena v Zakonu o uresniĉevanju 
naĉela enakega obravnavanja. »Neposredna diskriminacija zaradi osebne okolišĉine 
obstaja, ĉe je oseba zaradi te osebne okolišĉine bila, je, ali bi lahko bila v enakih ali 
podobnih situacijah obravnavana manj ugodno kot druga oseba. 
Posredna diskriminacija zaradi osebne okolišĉine obstaja, kadar je oseba z doloĉeno 
osebno okolišĉino bila, je, ali bi bila zaradi navidezno nevtralnega predpisa, merila ali 
prakse v enakih ali podobnih situacijah in pogojih v manj ugodnem poloţaju kot druge 
osebe, razen ĉe te doloĉbe, merila ali ravnanja objektivno upraviĉuje zakoniti cilj in ĉe 
so sredstva za doseganje tega cilja ustrezna in potrebna» (ZUNEO, 4. ĉlen). 
 
Po sedaj veljavnih predpisih v Republiki Sloveniji se kot diskriminacija šteje tudi 
nadlegovanje: »Nadlegovanje je nezaţeleno ravnanje, temelječe na kateri koli 
osebni okoliščini, ki ustvarja zastrašujoče, sovraţno, poniţujoče, sramotilno ali 
ţaljivo okolje za osebo ter ţali njeno dostojanstvo« (ZUNEO, 5. ĉlen). 
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Na podroĉju dela in zaposlovanja se s prepovedjo diskriminacije varuje tako kandidata, 
ki išĉe zaposlitev kot tudi delavca, ki je ţe zaposlen, v zvezi z delom in prenehanjem 
pogodbe o zaposlitvi. Nanaša se na okolišĉine, kot so spol, vera, invalidnost, starost,  
ĉlanstvo v sindikatih in na druge osebne okolišĉine. 
 
Prepoved diskriminacije zavezuje delodajalce v zasebnem in v javnem sektorju. 
Delodajalec je dolţan sam spoštovati prepoved diskriminacije in tudi zagotavljati tako 
delovno okolje, v katerem bo delavĉeva osebnost spoštovana in zašĉitena. V primeru 
kršitve prepovedi diskriminacije je delodajalec delavcu odškodninsko odgovoren, kadar 
gre za diskriminacijo pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi, pa taka odpoved tudi ni 
veljavna. Odškodnino delavec terja v pravdi, pri ĉemer velja, da je delodajalec tisti, ki 
mora dokazati, da ne gre za diskriminacijo, ampak da razliĉno obravnavanje 
opraviĉujeta vrsta in narava dela, ter da je razliĉna obravnava objektivno upraviĉena, 
ustrezna in potrebna (Terziĉ, 2007). 
 
Diskriminacija omejuje, razlikuje posameznike ali skupine ljudi in jim odreka 
enake moţnosti, zato takšna dejanja predstavljajo kršitev temeljnih človekovih 
pravic. V najrevnejših delih sveta vlada še vedno rasna diskriminacija. Diskriminacija 
zaradi vere in diskriminacija na osnovi spolne usmerjenosti sta tudi v evropski druţbi še 
vedno moĉno prisotna. Do neenakosti prihaja lahko tudi zaradi druţinskega statusa, 
fiziĉnega videza, zaradi invalidnosti in zaradi starosti. 
 
Varstvo človekovih pravic invalidov se ukvarja predvsem z dvema podroĉjema, in 
sicer z varstvom pred neupraviĉenim omejevanjem njihovih pravic in svobošĉin ter s 
priznavanjem posebnih ugodnosti (Tomaševski, 1997, str. 127). 
 
Pri naĉelu enakega obravnavanja invalidov gre za enostransko prepoved 
diskriminacije, saj morajo biti invalidi enako obravnavani kot neinvalidi, ne pa tudi 
obratno – torej neinvalidi ne morejo biti obravnavani enako kot invalidi. Pomembno je, 
da mora biti zakonodajalec aktiven pri zagotavljanju enakega obravnavanja invalidov z 
vzpodbujanjem invalidov, in sicer njihove udeleţbe pri vseh oblikah druţbenega 
ţivljenja, predvsem pa z njihovo rehabilitacijo in zaposlitvijo (glej Strban, 2007, str. 84). 
 
Invalidi so še vedno pogosto diskriminirani na razliĉnih podroĉjih ţivljenja, 
predvsem pa na podroĉju zaposlovanja. V ĉasu vsesplošne krize se še posebno ĉuti, 
da se posamezne organizacije ne prilagajajo potrebam invalidov. Na tem mestu velja 
omeniti tudi prepoved diskriminacije otrok s posebnimi potrebami glede izobraţevanja. 
Dostop do ustrezne izobrazbe za otroke s posebnimi potrebami je še kako pomemben, 
ker je pogoj za kasnejšo enakopravnejšo vkljuĉitev na trg dela. 
 
Ţenskam in moškim naj bi bile zagotovljene enake moţnosti ter enaka obravnava pri 
zaposlovanju, izobraţevanju in plaĉah. Pri sami objavi prostega delovnega mesta 
mora biti objava napisana za oba spola (ţenski in moški), nihĉe ne sme biti v 
slabšem poloţaju, razen ĉe je doloĉen spol nujen pogoj za opravljanje doloĉenega 
dela. V Sloveniji v zadnjih letih niso redki primeri, ko nekateri delodajalci ţe na 
 16 
razgovorih od kandidatov zahtevajo podatke o druţinskem in zakonskem stanu, o 
noseĉnosti, o naĉrtovanju druţine in/ali druge podatke, ki niso v neposredni zvezi z 
delom, ki naj bi ga opravljali. Delodajalec lahko na podlagi zbranih podatkov pritiska na 
kandidatko s prepovedjo noseĉnosti ali celo izsili vnaprejšnji podpis odpovedi pogodbe 
v takšnem primeru. 
Do diskriminacije lahko pride tudi zaradi spola in starosti (starejše ţenske so na 
primer še zlasti pogosto ţrtve nepraviĉne obravnave na trgu delovne sile). 
 
Ţrtve diskriminacije se lahko, ĉe menijo, da je prišlo do kršitve njihovih pravic, obrnejo 
na sodišĉa, pomoĉ lahko poišĉejo tudi na nevladnih organizacijah ali sindikatih.  
 
Diskriminacija je v veliki meri prisotna tudi v Evropski uniji, zato je bila sprejeta 
zakonodaja, ki vsem v Evropski uniji zagotavlja enake pravice in jim je v pomoĉ, ĉe se 
sreĉajo z diskriminacijo. Evropska zakonodaja tako prepoveduje diskriminacijo na 
delovnem mestu v ĉasu zaposlitve in na drugih podroĉjih vsakdanjega ţivljenja 
(izobraţevanje, zdravstveno varstvo) na podlagi veroizpovedi ali prepriĉanja, 
invalidnosti, starosti in spolne usmerjenosti. Pravila tako lahko pomagajo šĉititi pred 
diskriminacijo in nadlegovanjem. Ţrtvam diskriminacije omogoĉajo dostop do sodišĉ in 
drugih upravnih poti, po katerih se lahko pritoţijo. Prav tako jim na pomoĉ lahko 
priskoĉijo nevladne organizacije ali sindikati. Zaveza vsake drţave ĉlanice je, da mora 
imeti neodvisno organizacijo, ki bo podpirala ţrtve diskriminacije in se borila za 
enakopravno obravnavanje. Evropska unija te zakonske spremembe podpira s 
financiranjem raziskav, projektov in organizacij s podroĉja boja proti diskriminaciji. 
Finanĉno podpirajo usposabljanje odvetnikov in sodnikov ter vsesplošno ozavešĉenost 
ljudi o diskriminacijski zakonodaji (Evropska komisija, 2005). 
 
 
2.2.2 Spolno nadlegovanje 
 
Vsako ravnanje spolne narave še ni spolno nadlegovanje. Ĉe ţrtev neko ravnanje 
razume kot neţeleno in tudi jasno pokaţe, da se z njim ne strinja potem lahko 
govorimo o spolnem nadlegovanju. V takšnih primerih je potrebno nadlegovalcu 
pojasniti, da je nadlegovanje kakršne koli vrste nesprejemljivo. Spolno nadlegovanje na 
delovnem mestu je širši druţbeni problem, ki v veĉji meri prizadene ţenske.   
 
Leta 1993 je komisija Evropske unije sprejela Pravila ravnanja za ukrepanje proti 
spolnemu nadlegovanju. Definicija spolnega nadlegovanja, sprejeta s strani komisije 
Evropske unije:  
»Spolno nadlegovanje pomeni nezaţeleno ravnanje spolne narave ali drugo 
ravnanje, temelječe na spolu, ki ogroţa dostojanstvo ţensk in moških na 
delovnem mestu; vključuje nezaţeleno fizično, verbalno ali neverbalno ravnanje« 
(Urad za ţensko politiko, 1999).  
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Telesno ravnanje spolne narave je nezaţelen telesni stik; od nepotrebnega dotika, 
trepljanja, šĉipanja, drgnjenja ob telo nadlegovanega, do napada in vsiljenega 
spolnega odnosa. 
Besedno ravnanje spolne narave vkljuĉuje nedobrodošlo osvajanje, predloge v zvezi 
s spolnostjo ali siljenje v spolno dejavnost, ţaljivo spogledovanje, sugestivne pripombe, 
namigovanja ali opolzke komentarje. 
Nebesedno ravnanje spolne narave obsega kazanje pornografskih ali spolno 
sugestivnih slik, predmetov ali besedil, pohotne poglede, ţviţge ali spolno sugestivne 
geste (Planinšek in Pahor, 2004, str. 54). 
 
Ravnanje, temelječe na spolu, obsega ravnanje, ki ĉrni, se posmehuje, je 
zastraševalno ali fiziĉno napadalno do zaposlenih zaradi njihovega spola; s tem 
razumemo poniţevalno, sramotilno obrekovanje ali na spolnost nanašajoče se 
ţalitve in ţaljive opazke o videzu (Jogan, 2000, str. 4). 
 
»Problem spolnega nadlegovanja se ne nanaša le na neko specifiĉno delovno 
mesto, kulturo, vero ali druţbo, ampak se dogaja povsod po svetu v bolj ali manj 
implicitni obliki in podobi ter skorajda na vseh delovnih mestih, kjer so zaposleni tako 
moški kot ţenske (heteroseksualno spolno nadlegovanje v tovarnah, gospodarskih 
poslovnih enotah) ali tam, kjer prevladujejo preteţno en spol (homoseksualno spolno 
nadlegovaje v vojašnicah, policiji, bolnišnici). Pri nas se o tem odkrito, a še vedno z 
doloĉenimi zadrţki, govori šele zadnjih nekaj let, medtem ko v Zdruţenih drţavah 
Amerike ter drţavah Zahodne Evrope to ţe dalj ĉasa ni veĉ tabu tema. Prvi so spolno 
vedenje na delovne mestu zaĉeli preuĉevati psihologi in sociologi na Ameriški celini v 
sedemdesetih letih, kasneje pa so se jim pridruţili tudi pravniki« (Pagon in Lobnikar, 
1995, str. 218). 
V ZDA naj bi bilo na delovnem mestu spolno nadlegovanih kar polovica žensk. 
»Podatki iz Zdruţenih drţav Amerike govorijo o 40–60 odstotkih ţensk, ki so ţrtve 
spolnega nadlegovanja na delovnem mestu. Evropa zvesto caplja za njo – podatki 
govorijo o 40–50 odstotkih. Veĉina ţrtev je še vedno ţenskega spola. Vendar se s tem, 
ko se veĉa število ţenskih vodij, veĉa tudi število moških ţrtev spolnega nadlegovanja 
na delovnem mestu. Od 15 odstotkov pritoţb moških ţrtev, se jih je kar 11 
odstotkov pritoţilo ĉez svoje ţenske nadrejene.  
 
Nadlegujejo lahko moški in ţenske. Vsi, ki ĉutijo moĉ, premoĉ, nad nekom drugim. 
Ţrtev je lahko ţenska in tudi moški. Storilec je lahko nasprotnega ali istega spola. 
Storilec pa se svojih dejanj marsikdaj niti ne zaveda. Sploh ko govorimo o verbalnem 
spolnem nadlegovanju, se morda komu zdi to ĉisto nedolţna šala« (Babiĉ, 2008).  
 
William Foote in Jane Goodman-Delahunty (2005, str. 3–4) navajata stroške, ki so jih 
Zdruţene drţave Amerike utrpele pri delovni storilnosti, prometu in bolniških 
odsotnostih zaradi spolnega nadlegovanja, raziskava US Merit Systems Protection 
Board iz leta 1988 jih je za dveletno obdobje ocenila na 270 bilijonov ameriških 
dolarjev. Dejstvo je, da bi pri tako visokih finanĉnih posledicah, bilo nujno resno 
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pristopiti k problemu in maksimalno zaĉeti delati na preventivi. V Sloveniji še vedno ne 
obstaja analiza, ki bi tudi finanĉno prikazala posledice nadlegovanja na delovnem 
mestu, vendar so opravljene druge analize, ki kaţejo na prisotnost pojava.  
 
V Evropski uniji je bila prva raziskava narejena leta 1987 (raziskava Michaela 
Rubinsteina, Dostojanstvo ţensk pri delu. Poroĉilo o problemu spolnega nadlegovanja 
v drţavah ĉlanicah Evropske skupnosti2). Omenjena raziskava je bila podlaga za vrsto 
dokumentov od Priporoĉil do Resolucije Sveta o zašĉiti dostojanstva ţensk in moških 
pri delu, ki ga je sprejela Evropska komisija.  
 
Še nekaj podatkov iz poroĉila o spolnem nadlegovanju na delovnem mestu v drţavah 
ĉlanicah Evropske unije3, ki je nastalo pod okriljem irskega predsedstva v letu 2004: 
 Avstrija: po Poročilu o spolnem nadlegovanju na delovnem mestu (1988) je 
81 odstotkov ţensk doţivelo spolno nadlegovanje enkrat ali večkrat v ĉasu 
svoje delovne dobe. 
 Nemčija: Spolno nadlegovanje na delovnem mestu (1992, 1997). 72 odstotkov 
ţensk navaja, da so v karieri doţivele spolno nadlegovanje.  
 Luksemburg: Spolno nadlegovanje – vsakodnevna realnost v svetu dela v 
Luksemburgu (1993): ugotovili so, da je bilo 78 odstotkov ţensk vsaj enkrat ţrtev 
spolnega nadlegovanja. 
 Portugalska; Nacionalna raziskava o spolnem nadlegovanju/nadlegovanju zaradi 
spola (1989) je pokazala, da je bilo 34,2 odstotka ţensk ţrtev spolnega 
nadlegovanja. Raziskava o nasilju nad ţenskami (1997); ugotovljeno je bilo, da je 
bila najpogostejša oblika nasilja spolno nasilje – 50,9 odstotkov, v prvi vrsti 
nadlegovanje. 
 Velika Britanija; raziskava o spolnem nadlegovanju, v kateri so zajeli razliĉne 
poklicne skupine in starostno populacijo 25–34 let (1999): tri četrtine vprašanih je 
bilo nadlegovanih s strani vodilnih; 95 odstotkov nadlegovalcev je bilo moških 
(Robnik, 2009, str. 15–19). 
O spolnem nasilju so v javnosti razširjeni številni miti in stereotipi, ki minimalizirajo 
spolno nasilje. Povezane so z ţrtvami (ţenske izzivajo z obleko in s tem »vabijo 
moškega«; ţenske reĉejo ne, ko mislijo da; to se dogaja doloĉenemu tipu ţensk) in 
govorijo o tem, kateri moški se zatekajo k spolnemu nasilju (alkoholiki, brezdomci, tisti 
pod stresom), kar ima za posledico zanikanje ţenskih izkušenj in neodgovornosti 
moških za storjena dejanja (Kelly v: Walker, 1996, str. 69–97). 
Tako so spolnemu nasilju na delovnem mestu bolj izpostavljene predvsem 
ţenske, še zlasti mlade, neporoĉene in tiste, ki zasedajo niţja delovna mesta od svojih 
nadlegovalcev. Pogosteje so nadlegovane samske, razvezane ali ovdovele ţenske. 
Poleg tega na pogostost spolnega nasilja vplivajo tudi izobrazba, etniĉna, religiozna in 
                                                 
2
 Rubinstein, Michael (1987). The dignity of women at work. A report of the problem of sexual 
harassment in the Member States of the European community. 
3
 Report on Sexual Harassment in the Workplace in EU Member States (2004, str. 87–100). 
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nacionalna pripadnost, starost in delovna doba (Pagon in Lobnikar, 1995, str. 217–
239). 
»Zaradi pogojev, deloma znaĉilnih za zdravstvo, je negovalno osebje in drugo 
zdravstveno osebje bolj izpostavljeno nasilju, in sicer zaradi (Deklaracija ICN, 
1995, str. 63): 
 neustrezne zasedenosti delovnih mest; 
 prihajanja in odhajanja v sluţbo in iz nje ponoĉi; 
 odgovornosti za bolniške oddelke, ki so izkljuĉno v rokah enega ĉloveka; 
 kroniĉnega pomanjkanja osebja in zaposlovanja zaĉasnega osebja;  
 lahko dostopnih delovnih prostorov; 
 slabih varnostni ukrepov v zdravstvenih ustanovah; 
 intervencij, ki zahtevajo osebni stik in bliţino; 
 zaposlovanja neizkušenih zdravstvenih delavcev, ki niso dovolj dobro vodeni (na 
primer študentje, pripravniki); 
 obdobij velike aktivnosti in ĉustvene obremenjenosti; 
 obiskov na domu«.  
Posledice spolnega nasilja (Društvo ţenska svetovalnica, 2007) so: 
 minimaliziranje, racionalizacija zlorabe,  
 zanikanje, da se je sploh zgodilo,  
 potlaĉitev spomina,  
 obĉutek, da telo ni tvoje,  
 potreba po absolutni kontroli nad ţivljenjem,  
 beţanje,  
 samopoškodbe,  
 poskusi samomora,  
 razliĉne oblike odvisnosti,  
 izolacija,  
 potreba po varnosti za vsako ceno,  
 hazardiranje,  
 izogibanje intimnosti,  
 deloholizem.  
Z navedenimi ravnanji povzroĉitelj sodelavki namerno jemlje moĉ in jo postavlja v 
podrejen ter poniţujoĉ poloţaj.  Ukrepati je potrebno takoj ţe pri blaţjih oblikah: 
 nauĉite se reĉi: »NE!«, 
 pogovorite se s sodelavko/sodelavcem, 
 obvestite nadrejenega, 
 poišĉite pomoĉ najprej znotraj organizacije, 
 poišĉite pomoĉ pri sindikatu. 
Veĉ raziskovalcev je raziskovalo posledice, ki jih pusti spolno nadlegovanje na ţrtvah. 
Posledice bi lahko razdelili na:  
 tiste, ki so povezane z delom (zmanjšana motivacija, zmanjšana uĉinkovitost), 
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 psihološke posledice (negativna ĉustva, ţivĉnost, jeza) ter 
 ekonomske posledice. 
 
Posledice vplivajo, lahko bi rekla, na veliko podroĉij ţivljenja posamezne ţrtve. Ne 
nazadnje se posledice kaţejo tudi na zdravju. Posledica spolnega nadlegovanja je tudi 
ogroţena socialna varnost ţrtve, saj lahko spolno nadlegovanje privede do izgube 
delovnega mesta. 
 
Louise Fitzgerald in drugi (po Sheets in Braver, 1999, str. 1161) menijo, da tisti, ki ne 
ukrepajo po formalni plati, kar pomeni, da nasilja ne prijavijo, s tem škodijo sebi in tudi 
drugim, ker prispevajo k prepriĉanju, da ni mogoĉe niĉ narediti. Pogosto se ţrtve bojijo,   
da ĉe bodo nasilje prijavile, bodo doţivele mašĉevanje. 
Posledice spolnega nadlegovanja z ekonomskega vidika 
Spolno nadlegovanje ni povezano le z zmanjšano storilnostjo in poslabšanimi 
delovnimi odnosi, temveĉ v veliki meri vpliva tudi na stroške podjetja. Podjetje jih ima 
ne glede na to, ali primer pride v javnost ali ne. 
 
V Sloveniji je raziskav spolnega nadlegovanja na delovnem mestu relativno malo – 
veĉinoma so opravljene na manjši populaciji. Edina raziskava je raziskava Mace Jogan 
iz leta 1999 (v okviru Slovenskega javnega mnenja). Po tej raziskavi spolno 
nadlegovanje na delovnem mestu doţivljata vsaka osma ţenska in vsak 
štirinajsti moški (Jogan, 2001). 
 
V Sloveniji je Urad za enake moţnosti v letu 2007 izvedel raziskavo o pojavnosti 
spolnega nadlegovanja, nadlegovanja zaradi spola, starosti, vere, izobrazbe, spolne 
usmerjenosti, invalidnosti in zdravstvenega stanja ter narodnosti in rase. Skoraj vsaka 
tretja ţenska je bila ţrtev verbalnega spolnega nadlegovanja, vsaka šesta ţenska 
pa ţrtev fizičnega in neverbalnega spolnega nadlegovanja. Tudi moški so bili po tej 
raziskavi najpogosteje ţrtve verbalnega spolnega nadlegovanja (vsak ĉetrti). 
Raziskava je pokazala, da so ţenske najpogosteje nadlegovali sodelavci (verbalno, 
neverbalno in fiziĉno spolno ter nadlegovanje zaradi spola), sledili so jim nadrejeni. 
Izkazalo se je, da so tudi pri moških bili najpogostejši nadlegovalci sodelavci, ki so 
jih najveĉkrat verbalno nadlegovali, sledilo je nadlegovanje zaradi spola.  
 
Do zaĉetka leta 2003, ko je v Sloveniji zaĉel veljati Zakon o delovnih razmerjih, so se 
za primere spolnega nadlegovanja uporabljale doloĉbe Kazenskega zakonika, ki so kot 
kaznivo dejanje opredeljevale kršitev spolne nedotakljivosti z zlorabo poloţaja, za 
katerega je bila predpisana zaporna kazen do treh let. Statistiĉni podatki policije 
kaţejo, da je število kaznivih dejanj zoper kršitev spolne nedotakljivosti z zlorabo 
poloţaja v Sloveniji v zadnjih letih narašĉalo. V letu 2003 je bilo zoper kršitev spolne 
nedotakljivosti z zlorabo poloţaja opredeljenih 27 kaznivih dejanj, od tega je bilo 80 
odstotkov ţrtev ţenskega spola.  
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Rezultati raziskave so pokazali, da so ţrtve spolnega nadlegovanja večinoma 
ţenske s srednjo, višjo in visoko izobrazbo, ki jih nadlegujejo večinoma nadrejeni 
moški sodelavci. Kot spolno nadlegovanje so veĉinoma prepoznana samo dejanja, 
storjena z izkorišĉanjem poloţaja ali fiziĉne moĉi mnogih dejanj, ki se uvršĉajo med 
spolno nadlegovanje, pa vprašani niso razumeli kot spolno nadlegovanje. 
Najpogostejše reakcije na spolno nadlegovanje so bile izogibanje, ignoriranje ali 
pa odziv s šalo. Te oblike predstavljajo osebni, neformalni naĉin reakcij, ko poskuša 
ţrtev sama opraviti z nadlegovalko oziroma nadlegovalcem, in sicer s fiziĉnim umikom  
(Analiza stanja podlaga za resolucijo o nacionalnem programu za enake moţnosti 
ţensk in moških 2005–2013, 2005, str. 6). 
 
Podlago za ukrepanje daje:  
1. Ustava Republike Slovenije. Na podlagi ustave ima vsak pravico do osebnega 
dostojanstva in varnosti (URS, 34. ĉlen). Drţavljanom je zagotovljena 
nedotakljivost telesne in duševne celovitosti, njegove zasebnosti ter 
osebnostnih pravic (URS,  35. ĉlen). 
 
2. V Sloveniji se v primeru spolnega nasilja uporabljajo doloĉbe Kazenskega 
zakonika Republike Slovenije. Kdor osebo drugega ali istega spola prisili, da 
stori ali trpi kakšno spolno dejanje tako, da ji zagrozi, da bo o njej ali njenih 
bliţnjih odkril, kar bi škodovalo njeni ali njihovi ĉasti ali dobremu imenu, ali da 
bo njej ali njenim bliţnjim povzroĉil veliko premoţenjsko škodo, se kaznuje z 
zaporom do petih let (KZ, 171. ĉlen). 
 
3. Spolno nadlegovanje je opredeljeno tudi v Zakonu o delovnih razmerjih. 
Nezaţeleno ravnanje spolne narave vključuje kakršno koli obliko neţelenega 
verbalnega, neverbalnega ali fiziĉnega ravnanja ali vedenja spolne narave z 
uĉinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za 
ustvarjanje zastraševalnega, sovraţnega, poniţujoĉega, sramotilnega ali 
ţaljivega okolja. Nadlegovanje je vsako neţeleno vedenje, povezano s katero 
koli osebno okolišĉino, z uĉinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali 
ustvariti zastraševalno, sovraţno, poniţujoĉe, sramotilno ali ţaljivo okolje  
 (ZDR, 6.a ĉlen). 
 
Spolno nadlegovanje lahko v veliki meri vpliva tudi na delovni proces. Ker ţrtve 
spolnega nadlegovanja ponavadi trpijo psihiĉne in psihosomatske posledice (jih je 
strah, so zaskrbljene, vznemirjene, pojavijo se motnje spanja, depresija), se posledice 
kaţejo tako v osebnem kot druţabnem ţivljenju in njihovi delovni produktivnosti. 
 
Po zakonu so delodajalci obvezani preprečiti takšna nadlegovanja na delovnem 
mestu, sicer tudi oni nosijo odgovornost za ravnanje zaposlenega. Ob prijavah morajo 
delodajalci dokazovati, da so naredili vse, da ne bi prihajalo do spolnega 




Delodajalec je dolţan zagotavljati takšno delovno okolje, v katerem noben delavec ne 
bo izpostavljen neţelenemu ravnanju spolne narave, ki vkljuĉuje neţeleno fiziĉno, 
verbalno ali neverbalno ravnanje, ali drugemu na spolu temeljeĉemu vedenju, ki 





Ĉasopis Novi Tednik leta 2007 objavi novico, da naj bi zaradi mobbinga oziroma 
psihiĉnega nasilja na delovnem mestu pri nas trpelo kar 30 odstotkov ljudi! O pojavu se 
je v Sloveniji o govorilo ţe pred vstopom v Evropsko unijo. In kaj se je na tem podroĉju 
naredilo?  
 
V anketi o delovni sili, ki jo je v letu 2007 opravil Statistiĉni urad Slovenije, je pribliţno 
40 odstotkov vseh delovno aktivnih prebivalcev izjavilo, da so na svojem delovnem 
mestu podvrţeni psihiĉnim pritiskom. 80 odstotkov jih je preobremenjenih z delom, z 
visokimi zahtevami in s ĉasovno stisko, skoraj 20 odstotkov jih je izpostavljenih 
nadlegovanju, zmerjanju, šikaniranju ali psihiĉnemu nasilju, le pešĉica pa jih je izjavila, 
da so izpostavljeni nasilju oz. groţnjam z nasiljem.  
 
Po podatkih Evropske fundacije za izboljšanje ţivljenjskih in delovnih razmer 
(Eurofound) iz leta 2007 je v Sloveniji vsaka deseta ţenska ţrtev nadlegovanja in 
ustrahovanja na delovnim mestu, moških ţrtev je šest odstotkov. Številki sta precej 
višji od povpreĉja Evropske unije, kjer je mobbingu izpostavljenih 6 odstotkov ţensk in 
4 odstotki moških. 
 
Ljudje še vedno bolj ali manj molĉijo, vztrajajo v takšnih situacijah, ker se bojijo 
posledic, bojijo se odpovedi. Vendar zaradi psihiĉnega nasilja hodijo vsak dan s 
strahom na svoje delovno mesto, zaradi ĉesar se posledice kaţejo v psihiĉnih 
problemih, ki jih imajo. Rezultate je moţno in bo moţno doseĉi takrat, ko bodo tako 
delavci kot delodajalci dovolj osvešĉeni, da bodo takšna odklonilna vedenja v svojih 
delovnih sredinah spoznali, si priznali, da se dogaja tudi njim in potem tudi ustrezno 
ukrepali. Da pa se lahko zaĉnemo boriti proti doloĉenim odklonilnim vedenjem, jih 
moramo, kot ţe reĉeno, spoznati. Svoje korenine imajo v preteklosti. 
 
Tako delodajalci kot delavci bi se morali zavedati faktorjev tveganja, povezanih z 
nasiljem in nadlegovanjem na delovnem mestu, organizacije pa bi morale izvesti 
preventivne ukrepe za nadzorovanje teh tveganj, vkljuĉno s politikami in postopki, 
akcijskimi plani v sili, plani za ukrepanja po dogodku itd. Spodaj je navedenih nekaj 
osnovnih korakov, ki jih lahko izvede organizacija za izboljšanje prepreĉevanja teh 
nevarnosti (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2007): 
1. Povečajte zavedanje o psiho-socialnih nevarnostih 
Zagotovite informacije o tem, kako prepoznati nadlegovanje, o faktorjih tveganja v 
zvezi z nasiljem, njihovih uĉinkih, kako priti do dodatnih informacij itd.  
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2. Spodbujajte ustrezen stil upravljanja in organizacijske kulture  
-  Zavzemajte se za timsko delo in soudeleţbo pri upravljanju, izboljšajte komunikacijo     
med vodstvom in delavci.  
-  Zagotovite jasno definicijo in opis vlog znotraj organizacije, vkljuĉno s kriteriji in pravili  
za promocijo, nagrade itd.  
- Promovirajte ustrezno kulturo na delovnem mestu, ki vkljuĉuje prizadevanje 
najvišjega vodstva za delavĉevo dobro poĉutje, poudarjanje varnih delovnih razmer, 
posvetovanja med vodstvom in delavci glede odloĉitev v zvezi z delovnimi mesti itd.  
 
3. Izvedite ocenjevanje tveganja glede psiho-socialnih dejavnikov  
Ocena tveganja naj bo izvedena tako, da bodo ugotovljene nevarne situacije in prakse: 
to enostavno pomeni izvedbo revizije vseh faktorjev, ki lahko vodijo do nasilja in 
nadlegovanja, tako da ocenite, ali so vaši preventivni ukrepi uĉinkoviti in zadostni. 
Ocena tveganja vkljuĉuje tri glavne korake, od katerih morajo biti vsi zabeleţeni in 
izvedeni z aktivno udeleţbo zaposlenih:  
 
Identificirajte nevarnosti – ta proces lahko vkljuĉuje metode, kot so presoja delovnega 
mesta, preuĉevanje poroĉil o poškodbah in nevarnih pojavih, uporaba primerov dobre 
prakse (npr. vprašalniki) od drugih organizacij itd.  
 
Ocenite tveganja – upoštevajte: pogostost, vzroke in posledice pojavov nasilja in 
nadlegovanja; kdo je ogroţen; vse informacije, ki so na voljo od prejšnjih dogodkov (ali 
je moţno razbrati kakšen vzorec glede doloĉitve ĉasa, lokacije, krivcev itd.), ustreznost 
obstojeĉih kontrolnih ukrepov itd.  
 
Izvedite ukrepe za odpravo ali nadzor nad tveganji – prednostni ukrep je odprava 
tveganja pri viru. Ĉe to ni moţno, je potrebno zabeleţiti, zakaj ni moţno. Doloĉeni 
morajo biti ukrepi za nadzor nad temi tveganji (in/ali delavĉeva izpostavljenost tem 
tveganjem).  
 
4. Preprečevanje nasilja: nekaj moţnih sprememb fizičnega okolja  
Po izvedbi ocenjevanja tveganja v vašem podjetju so moţne nekatere spremembe v 
fiziĉnem delovnem okolju, da se prepreĉi nasilje, vkljuĉno s kljuĉavnicami, zasloni, 
ustrezno razsvetljavo in recepcijo, instalacijo video nadzora, alarmnih sistemov, 
kodiranih vrat, odstranitev predmetov, ki bi lahko sluţili za oroţje, zunanja razsvetljava, 
ki je obĉutljiva na gibanje/premikanje, razsvetljava v notranjosti s ĉasovnim izklopom, 
zagotovitev boljše razporeditve sedenja, redne informacije za stranke o zamudah itd.  
 
5. Preprečevanje nasilja: nekaj moţnih sprememb organizacije dela in 
načrtovanja dela  
Ocena tveganja za vaše podjetje naj opredeli, katere elemente organizacije dela in 
naĉrtovanja dela je treba spremeniti, da se prepreĉi nasilje. To lahko vkljuĉuje: 
upravljanje z vrstami in skrajšanje vrst, prilagoditev uradnih ur strankam, izboljšanje 
informacij ob sprejemu in informacij za javnost, preverjanje akreditivov obiskovalcev, 
doloĉitev osebja, ki po potrebi spremi obiskovalca do delavca, izogibanje dela v poznih 
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urah in dela, ko delavec dela sam (in, kjer to ni mogoĉe, zagotovitev komunikacije s 
temi delavci), redno odstranjevanje gotovine in vrednih predmetov, uporabljanje 
negotovinskih alternativ itd. Priporoĉa se tudi vkljuĉitev zunanjih storitev, kot so policija 
(za strokovne nasvete, kako ravnati v doloĉenih primerih).  
 
6. Preprečevanje nadlegovanja: nekaj moţnih sprememb organizacije dela in 
načrtovanja dela  
Za prepreĉevanje primerov nadlegovanja promovirajte organizacijsko kulturo, ki izrecno 
obsojajo nadlegovanje in ga prepoznavajo kot potencialni problem; poskušajte se 
izogibati nepriĉakovanim spremembam v organizaciji in zaposlitveni negotovosti, 
izboljšajte izmenjavo informacij med delavci in vodstvom ter med sodelavci; poskrbite 
za to, da bodo politike o ĉloveških virih jasno opredeljene in ustrezno uporabljene pri 
vseh; izvedite oceno tveganja za stres v zvezi z delom, ki lahko pripomore k nasilju in 
nadlegovanju (glej tudi korak 2, zgoraj).  
 
7. Razvoj politike in postopkov  
Obstajati morajo uĉinkovite politike in postopki, ki opisujejo, katere ukrepe izvaja 
organizacija za prepreĉevanje nasilja in nadlegovanja, ter kako se bo organizacija (in 
njeni zaposleni) odzvala na pojav, ĉe bo do njega prišlo.  
 
Politike in postopki morajo biti pripravljeni po posvetovanju z zaposlenimi in morajo 
imeti oĉitno podporo najvišjega vodstva podjetja.  
 
Potrebno je dobiti nasvete od zunanjih strokovnjakov, ĉe je to potrebno, na primer od 
drţavnih upravnih organov na podroĉju varnosti in zdravja pri delu.  
 
Politike in postopki morajo biti redno pregledovani, še posebej takrat, ko pride do 
primera nasilja ali nadlegovanja: vodstvo in delavci morajo preuĉiti, kako bi bilo 
potrebno spremeniti politike in postopke, da bi se izognili ponovitvi teh dogodkov.  
 
8. Obveščanje, dajanje navodil in usposabljanje  
Po zagotovitvi politik in postopkov je zelo pomembno, da se vsi zaposleni (obstojeĉi in 
novinci) zavedajo pravil ustreznega vedenja in razpoloţljivih virov. Obstajati mora 
uĉinkovito posredovanje organizacijskih standardov in vrednot na vseh ravneh, na 
primer preko priroĉnikov za zaposlene, informacijskih sestankov, okroţnic itd.  
 
Usposabljajte vodilne, kako naj ravnajo v primeru konfliktov in kako naj komunicirajo, 
usposobite jih v zvezi z ukrepi, ki jih morajo izvesti v primeru pojava nasilja ali 
nadlegovanja. Morda bi bilo potrebno razmisliti o vzpostavitvi neodvisnega kontakta za 
zaposlene.  
Delavci, ki opravljajo tvegana dela ali delajo v oddelkih, kjer obstaja visoko tveganje za 
nasilje, morajo biti deleţni ustreznega usposabljanja o prepreĉevanju teh dogodkov in 
kako ravnati z agresivnimi strankami ali kupci.  
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Tako vodilni kakor tudi delavci morajo biti usposobljeni, da ţe zgodaj zaznajo prve 
znake agresije, da prepoznajo in ustrezno ukrepajo v primeru neustreznega vedenja 
sodelavcev.  
Viri (sredstva), ki so namenjeni ţrtvam nasilja ali nadlegovanja, morajo biti enostavno 
na voljo vsem delavcem, po incidentu pa mora biti na voljo poroĉilo o teh virih 
(sredstvih).  
Pri zagotavljanju informacij, navodil in usposabljanju upoštevajte vse posebne 
okolišĉine v zvezi z zaposlenimi, vkljuĉno z njihovimi posebnimi znanji, invalidnostjo, 
znanjem jezika in stopnjo pismenosti.  
 
9. Nadzorovanje situacije  
Uĉinkovitost izvedenih ukrepov po opravljeni oceni tveganja mora biti pazljiva in redno 
nadzorovana ter dokumentirana. To lahko vkljuĉuje raziskave med zaposlenimi, redno 
uvršĉanje te problematike na dnevni red sestankov z zaposlenimi, nadzorovanje, 
ĉe/kako so incidenti prijavljeni in zabeleţeni, itd.  
 
Ĉe se incidenti še vedno pojavljajo (po tem, ko so ţe bili izvedeni potrebni ukrepi v 
primeru teh nezaţelenih dogodkov), naredite korak nazaj in preuĉite vzroke ter ocenite, 
kako bi bilo potrebno spremeniti obstojeĉe politike in sisteme, da ne bi ponovno prišlo 
do takih neţelenih dogodkov.  
 
10. Identificiraj vire za pomoč in nasvete  
Zelo koristno je pripraviti listo virov pomoĉi in nasvetov, tako za organizacijo (da ta 
lahko dobi ustrezne tehniĉne nasvete za preventivne ukrepe) kot za posameznike, ki bi 
lahko bili izpostavljeni nasilju ali nadlegovanju. To lahko vkljuĉuje lokalne ali drţavne 
upravne organe, sindikate, fakultete, posvetovalnice, krizne centre, telefonske linije za 


















3 OPREDELITEV POJMA MOBBING  
 
 
Mobbing je danes aktualen pojav, ki prizadene vse veĉ zaposlenih ljudi. Pojav se lahko 
poimenuje z veĉ izrazi: "mobbing", "bullying", teroriziranje, viktimiziranje, trpinĉenje, 
šikaniranje. Za vsemi temi izrazi se skriva slabo ravnanje s sodelavci ali 
nadrejenimi, ki se ponavlja in traja dalj časa. Od obiĉajnega stresa na delovnem 
mestu se loĉi v tem, da za posledicami stresa praviloma trpijo vsi zaposleni, pri 
mobbingu pa le posameznik oziroma posamezniki v delovnem kolektivu, medtem ko 
ostali ne ĉutijo posledic nasilja.  
 
Švedski delovni psiholog in znanstvenik Heinz Leymann, je bil med prvimi, ki se je 
ukvarjal s šikaniranjem na delovnem mestu, in prvi, ki je sploh uporabil izraz 
»mobbing«. Leyman si je izraz v bistvu sposodil od etologa (prouĉevanje vedenja 
ţivali) Konrada Lorenza, ki je ugotovil, da se nekatere vrste ţivali zdruţijo v trop proti 
enemu od svojih ĉlanov, ga napadajo in preganjajo iz skupnosti, vĉasih pa ga celo 
poţenejo v smrt. »Mobbing je konfliktov polna komunikacija na delovnem mestu 
med sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi, pri čemer je napadena oseba 
v podrejenem poloţaju (podrejena v konfliktu) in izpostavljena sistematičnim in 
dlje čas trajajočim napadom ene ali več oseb z namenom in/ali posledico izrina iz 
sistema, pri tem pa napadena oseba to občuti kot diskriminirajoče« (Leymann, 
1995, str. 18). 
 
Švedski otroški psiholog Heinemann je prvi povezal pojem mobbing s ĉloveškim 
obnašanjem, ko je v svojem delu opisal mnoţiĉno obnašanje nekaterih otrok, ki 
izloĉenega otroka smešijo, napadajo in obĉasno izpostavljajo nasilju (Heinemann, 
1972, str. 8). 
 
Enotne, mednarodno priznane opredelitve pojma mobbing ni. Evropska agencija za 
varnost in zdravje pri delu definira mobbing tako: »pod pojmom mobbing se razume 
ponavljajoče se neprimerno ravnanje z zaposlenim ali skupino zaposlenih, ki 
ogroža zdravje in varnost.  
Po tej opredelitvi pomeni: 
 »neprimerno ravnanje« vsako ravnanje, ki ga ljudje, ki se razumno odzovejo, ob 
upoštevanju vseh okolišĉin razumejo kot zatiranje, poniţevanje ali ogroţanje, 
 »ravnanje« dejanja posameznih oseb ali skupin. Tu gre lahko tudi za sistem 
dela, ĉe se uporablja kot sredstvo za doseganje uĉinkov zatiranja, poniţevanja, 
uniĉevanja ali ogroţanja, 
 »nevarnost za zdravje in varnost« ogroţanje psihiĉnega ali fiziĉnega zdravja 
zaposlenega. 
 
Mobbing se pogosto izvaja v zvezi z zlorabo moči, pri kateri se ţrtve teţko branijo. 
Mobbing lahko vkljuĉuje verbalne pa tudi fiziĉne napade bolj prefinjene oblike, kot npr. 
degradacijo dela kolega/kolegice ali socialno izkljuĉenost. Mobbing lahko zajema 
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fiziĉno, pa tudi psihiĉno nasilje« (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu – 
FACTS23, 2006). 
 
Mobbing, ki ga označujemo kot posebno obliko šikane4, obravnavamo kot 
(ĉustveno) nasilje na delovnem mestu, do katerega lahko pride ne samo s psihiĉnim, 
ampak tudi s fiziĉnim posegom. V strokovni literaturi in pri ustanovah, ki se s pojavom 
ukvarjajo, najdemo za mobbing tudi druge izraze. Ti se vsebinsko vedno ne pokrivajo, 
vendar v vseh primerih gre za dejanja oziroma dogajanja, s katerimi se pri veĉini 
prizadetih povzroĉajo ĉustvene poškodbe, ki vplivajo na duševno zdravje delavca 
(Cvetko, 2003, str. 895). 
 
»Šikaniranje« je kot ustrezen slovenski prevod besede mobbing predlagala dr. Monika 
Kalin Golob s Fakultete za druţbene vede. Beseda pomeni namerno povzroĉati 
nevšeĉnosti, neprijetnosti in je prav tako privzeta iz francoskega jezika, a je tvorbeno 
primerna, ker je mogoĉe iz nje izvajati še druge oblike, na primer: šikana, šikanirati, 
šikaniranec ...  
 
Predlagan je bil tudi izraz »trpinčenje« na delovnem mestu. Pri iskanju definicije je 
iniciativna skupina predlagala, da se vanju vključita dva pomembna elementa, in to 
je »dalj časa trajajoče dejanje, ter dejanje, ki se lahko izvaja na vseh ravneh in v 
vseh smereh, in ki ga zaposleni razumejo kot ţaljenje dostojanstva na delovnem 
mestu« (Klinika za medicino dela, prometa in športa, 2007). 
 
Eno od moţnih definicij mobbinga je predstavila tudi Susan Steinmanova. 
Steinmanova meni da gre pri mobbingu za vse situacije, v katerih skuša ena oseba 
ali več oseb v določenem časovnem obdobju podvreči nepoštenemu 
podaljševanju, nenehnemu in zavednemu, pretehtanemu in načrtovanemu 
negativnemu obnašanju drugega, kar vpliva na ţrtvino/tarčino dostojanstvo in/ali 
zdravje in/ali varnost in/ali poklicno kariero in/ali srečo v poloţaju, ko se je 
ţrtev/tarča iz različnih razlogov nesposobna braniti in/ali spremeniti tok dogajanj 
(Steinman, 2003). 
 
Mobbing je umetna beseda iz anglešĉine, medtem, ko ima svoj izvor v latinšĉini. »To 
mob« pomeni, šikanirati, napadati, tiranizirati. Ker je mobbing na delovnem mestu v 
svetu vse bolj razširjen in povzroĉa tudi veliko materialno škodo, je treba poznati 
njegove znaĉilnosti. Gre torej za konfliktno komuniciranje na delovnem mestu z 
zaposlenimi, med sodelavci (mobbing), ali pa za načrtno šikaniranje vodilnih v 
odnosu do podrejenih (bossing ali bullyng), kjer lahko pokaţejo svojo oblast z 
zatiranjem podrejenega delavca, za onemogočanje in preganjanje sodelavca ali 
sodelavcev, pri tem pa ne izbirajo sredstev. V vseh primerih gre za ravnanja, s 
katerimi se pri veĉini prizadetih povzroĉijo ĉustvene poškodbe, ki vplivajo na duševno 
                                                 
4
 Šikana je namerno povzroĉanje neprijetnosti in nevšeĉnosti, Slovar slovenskega knjiţnega 
jezika, DZS, Ljubljana, 1994, stran 1351. 
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zdravje. Gre za ponavljajoĉe se neprimerno ravnanje z zaposlenimi ali s skupino 
zaposlenih, ki ogroţa zdravje in varnost (Mlinariĉ, 2005, str. 31). 
  
V uradu ĉlovekovih pravic so mobbing definirali takole: Premišljeno, ţaljivo, 
neprijazno in ponavljajoče se sovraţno obnašanje, ki pri posamezniku povzroči 
čustvene posledice, te pa vplivajo na njegovo psihično in pozneje tudi na fizično 
zdravje. Drugaĉe povedano: Mobbing je sistematiĉno, dolgotrajno, izraţanje 
sovraţnosti na poloţaju moĉi. Ta moĉ je lahko formalna, ko se tako vede nadrejeni 
(govorimo lahko o »bossingu«), ali neformalna, ko to poĉne vplivni sodelavec ali 
skupina.  V Modni Jani pa sem zasledila takšno razlago definicije »mobbinga«: »Mob 
je beseda iz ameriškega podzemlja. V prostem pomenu oznaĉuje gangstersko tolpo, 
celo mafijo. Beseda si je v zadnjih letih utrla pot v psihologijo dela. Mobbing po razlagi 
dr. Leymana pomeni ĉustveno nasilje na delovnem mestu. Sodelavci, podrejeni ali 
nadrejeni, se poveţejo med seboj v organizirani »mob« in z obrekovanjem, 
namigovanjem, poniţevanjem, diskreditiranjem, podrejanjem in izolacijo nekoga 
izrinejo z njegovega delovnega mesta«  (Ona-on, 2007).         
»Mobbing« lahko razumemo kot skupek ravnanj delodajalca, predstavnikov 
delodajalca ali sodelavcev, ki doloĉenega delavca postavljajo v primerjavi s 
sodelavci v slabši poloţaj, ga šikanirajo in poniţujejo na naĉin, da sta prizadeta 
njegovo dostojanstvo in osebnost (obiĉajno tudi zasebnost). »Mobbing« torej lahko 
povezujemo s šikaniranjem, diskriminacijo in viktimizacijo, predvsem pa z 
nezmoţnostjo delodajalca, da zagotavlja takšno delovno okolje, v katerem delavec ali 
delavci niso izpostavljeni neţelenemu ravnanju, ki ustvarja zastrašujoĉe, sovraţne ali 
poniţujoĉe delovne odnose in okolje (Inšpektorat republike Slovenije za delo, 2007). 
Vsekakor pa o mobbingu lahko govorimo šele takrat, ko gre za dlje ĉasa trajajoĉe 
dejanje, oseba je dlje ĉasa izpostavljena psihiĉnim napadom. Dejanja se torej 




3.1 VZROKI ZA NASTANEK MOBBINGA    
 
V zaĉetku devetdesetih je bil pojav psihiĉnega nasilja razumljen predvsem kot eden od 
socialnih povzroĉiteljev stresa v organizaciji. Toda strokovnjaki opozarjajo, da "obiĉajni" 
povzroĉitelji stresa skoraj praviloma prizadenejo vse zaposlene v neki organizacijski 
enoti, medtem ko je za psihiĉno nasilje znaĉilno, da je usmerjeno le v doloĉene 
posameznike, ki lahko utrpijo resne posledice za zdravje, medtem ko povzroĉitelji, 
opazovalci in nevtralni oĉividci sploh niso prizadeti. Glavna znaĉilnost psihiĉnega 
nasilja je tako izloĉitev in stigmatiziranje posameznika. 
Nekateri strokovnjaki trdijo, da je agresivno vedenje moĉno zakoreninjeno v 
povzročiteljih psihiĉnega nasilja samih in da so med njimi predvsem psihopatski 
menedţerji. Raziskave pa bolj kaţejo na to, da se psihiĉno nasilje dogaja v 
organizacijskih kulturah, ki dopušĉajo ali celo nagrajujejo takšno vedenje ter 
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spodbujajo avtoritaren naĉin vodenja. Psihiĉno nasilje je pogosto nadaljevanje in 
stopnjevanje nerešenega konflikta. Reševanje konfliktnih situacij in problemov v 
organizacijah lahko tako vidimo tudi v luĉi prepreĉevanja psihiĉnega nasilja ali vsaj 
zmanjševanja njegovih negativnih posledic. 
Ugodno okolje za pojav psihiĉnega nasilja ustvarjajo tudi številni drugi organizacijski 
dejavniki: zamegljene zahteve in priĉakovanja glede posameznih vlog oz. delovnih 
mest, nekooperativno delovno okolje in nejasni medsebojni odnosi, šibki organizacijski 
tokovi, predvsem komunikacijski, slaba seznanjenost s pravili, pravicami in dolţnostmi, 
dolgotrajno neetiĉno delovanje organizacije in dvomljive strategije, prikrivanje 
doloĉenih dejanj in zanikanje konfliktov, medsebojno nezaupanje, neodkrito 
komuniciranje itd. (Ĉili za delo, 2008).  
 
Vzrok za nastanek mobbinga ni samo eden, ampak jih je ponavadi veĉ. Med 
najpogostejše vzroke za nastanek mobbinga lahko štejemo organizacijo dela, nejasne 
pristojnosti in nejasno vodenje, preobilico dela in tudi podzaposlenost. Nekateri 
so še danes prepriĉani, da je mobbing predvsem problem posameznika in niso 
pripravljeni videti pomembne vloge vodstva, ki je ţal v veĉini primerov nesposobno 
prepoznati mobbing dejanja in pravoĉasno reševati konflikte. Vzroke za nastanek 
mobbinga lahko razdelimo v štiri širše skupine (Breĉko, 2007, str. 420): 
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Vir: Breĉko (2003, str. 420) 
 
Podobno meni tudi Lea Tkalec (Mobbing – psihoteror na delovnem mestu, 2006, str. 9–
10), ki pravi, da so objektivni vzroki za nastanek mobbinga: 
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1. organizacija dela, 
2. naĉin vodenja, 
3. socialni poloţaj mobiranih in 
4. moralni nivo posameznikov. 
 
1. Pogoste konflikte, ki se pozneje razvijejo v mobbing, sproţijo pomanjkljivosti v 
organizaciji delovnega procesa. Za vse, ki delajo pod takimi pogoji, so konflikti 
ventil za frustracije, ki jih čutijo zaradi preobremenjenosti. Posebej verjetno je, 
da bodo ţrtve mobbinga postali tisti zaposleni, ki svojega dela ne opravijo dovolj 
dobro ali pa ga opravljajo preveĉ dobro (under- and over-archivers). 
 
2. Način vodenja 
Nadrejeni naj bi bil sposoben opaziti, da je kdo od zaposlenih mobiran, in njegove 
dolţnosti naj bi obsegale tudi posredovanje. Prej ko posreduje, boljše so moţnosti za 
zaustavitev procesa. Z jasnimi navodili, pravilnim upravljanjem s ĉloveškimi viri ter 
(po potrebi) jasno loĉitvijo mobiranega in moberja bi lahko tudi sam prepreĉil ali 
prekinil mobiranje.  
 
3. Socialni poloţaj mobiranih 
Tudi osebne znaĉilnosti lahko sproţijo proces mobbinga (kar pa ne pomeni, da je 
mobirani sam kriv za razvoj mobbinga). Pozornost moberja lahko pritegne kulturna ali 
nacionalna pripadnost, spol ali kakšna osebnostna lastnost. Ista oseba bi bila lahko v 
kateri drugi skupini ali oddelku popolnoma sprejeta in celo priljubljena. To postane 
najbolj oĉitno tam, kjer se neko osebo izkljuĉuje zaradi dejavnikov, na katere sama 
nima vpliva. Tako so, na primer, na Švedskem ugotovili, da so ţenske v »moških« 
poklicih, pa tudi moški v »ţenskih« poklicih, pogosto med mobiranimi.  
 
4. Moralni nivo posameznikov 
Mobbing med sodelavci le redko izvajajo po naravi zlobni ljudje. Pogosteje se 
mobbing  razvije zato, ker mober ne razmišlja o posledicah svojih dejanj. Mobbing se 
pogosto razvije le zato, ker se ga tolerira. Iz konflikta pa se mobbing razvije le, ĉe se 
nihĉe ne potrudi konflikta rešiti.  
 
 
3.2 VRSTE MOBBINGA 
 
Strokovnjaki govorijo o veĉ oblikah oziroma vrstah mobbinga. Glede na to, kdo je 
napadalec in kdo ţrtev, loĉimo dve vrsti mobbinga. V tabeli je prikazana razdelitev na 
horizontalni ali vodoravni in vertikalni ali navpiĉni mobbing. Znotraj vertikalnega 







Tabela 2: Vrste mobbinga 
 
 
Vir: Kostelić-Martić (2007, str. 27-28) 
 
Vodoravni (horizontalni) mobbing se izvaja med zaposlenimi na isti hierarhični ravni. 
Tu gre za primere, ko se zaposleni z raznimi dejanji mobbinga skuša znebiti drugega 
zaposlenega, torej sodelavca, ki mu je glede na poloţaj v podjetju enakopraven. 
Napadalec se namreĉ poĉuti ogroţenega s strani posameznika, ki je verjetno bolj 
uspešen kot on. Meni, da ga le-ta poklicno ovira oziroma ogroţa njegovo napredovanje 
in razvoj kariere v organizaciji. Zato je neprivošĉljiv in ljubosumen na kakršnakoli 
dejanja ter uspehe sodelavca, nad katerim nato izvaja psihiĉno nasilje (Kostelić-Martić, 
2007, str. 27–28). 
Pogosto je v ozadju tudi laţno prepriĉanje, da bo njegova odstranitev vodila drugega k 
napredku v karieri. Zaradi notranjih problemov si cela skupina zaposlenih izbere 
ţrtveno jagnje, na kateri ţelijo dokazati, da so boljši in bolj sposobni. 
Pri mobbingu med sodelavci lahko loĉimo tri podvrste (Leymann, 1993): 
 posameznik proti posamezniku, 
 skupina proti skupini, 
 skupina proti posamezniku. 
34 odstotkov izprašanih je mobirala ena oseba, pribliţno 40 odstotkov mobiranih so 
napadale dve do štiri osebe in 27 odstotkov oseb so mobirale več kot štiri osebe. 
 
Navpični – vertikalni mobbing se veţe na situacije, v katerih (Breĉko, 2006, str. 14): 
 vodja izvaja mobbing nad podrejenim sodelavcem; 
 vodja izvaja mobbing nad enim sodelavcem, nato nad drugim, dokler ne uniĉi 
cele skupine – to imenujemo tudi strateški mobbing ali pa »bossing«; 
 skupina sodelavcev izvaja mobbinga nad vodjo. 
V Italiji je 55 odstotkov vertikalnega mobbinga in 45 odstotkov horizontalnega 
mobbinga, medtem ko naj bi 5 odstotkov pripadalo mobbingu, ki ga izvaja skupina 
zaposlenih nad vodjo.  
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Ko govorimo o mobbingu, veĉina ljudi pomisli, da gre za izvajanje psihiĉnega nasilja s 
strani vodje. Vendar raziskave kaţejo, da vodje v manjši  meri izvajajo mobbing kot pa 
sodelavci. Pobudniki mobbinga so v 44 odstotkih sodelavci, v 37 odstotkih nadrejeni, 
v 10 odstotkih podrejeni in nadrejeni skupaj ter v 9 odstotkih podrejeni. 
 
Pri strateškem mobbingu gre zato, da nadrejeni poskuša odstraniti nekoga 
podrejenega, vendar poznamo tudi obratno situacijo, ki jo strokovnjaki imenujejo 
staffing (Bakovnik, 2006, str. 4). Staffing je oblika mobiranja s strani podrejenih nad 
nadrejenimi, ki se najpogosteje pojavlja v javnih institucijah, pa tudi v podjetjih, ko se 
delavci ţelijo znebiti strogega šefa; novi nadrejeni so, ko pridejo na delovno mesto, 
velikokrat mobirani s strani podrejenih, kar se kaţe še posebno v tem, da jim ne 
posredujejo informacij, ki jih potrebujejo za uspešno delo, ignorirajo njihova navodila, 
se iz njih norĉujejo in obrekujejo.  
 
 
3.3 RAZVOJNE STOPNJE MOBBINGA    
 
Leymann je opredelil 45 razliĉnih dejanj, znaĉilnih za psihiĉno nasilje, ki jih lahko 
razdelimo v pet skupin (Kostelić-Martić, 2007, str. 27): 
 napadi na moţnost izraţanja in komuniciranja zaposlenega, 
 napadi na moţnost vzdrţevanja socialnih stikov zaposlenega,  
 napadi na osebni ugled zaposlenega, 
 napadi na kakovost dela zaposlenega in 
 napadi na zdravje zaposlenega. 
 
Med napade na moţnost izraţanja in komuniciranja uvršĉamo tiste napade oziroma 
sovraţna dejanja, ki posamezniku omejujejo ali celo onemogoĉajo normalno 
komunikacijo z drugimi ljudmi na delovnem mestu in ogroţajo njegovo svobodo 
izraţanja. Primeri takšnih napadov so naslednji (Leymann, 1996):  
 omejevanje moţnosti komuniciranja s strani nadrejenega,  
 prekinjanje govora, jemanje besede, 
 omejevanje moţnosti komuniciranja s strani sodelavcev,  
 kriĉanje oz. zmerjanje,  
 nenehno kritiziranje dela, 
 kritiziranje osebnega ţivljenja, 
 nadlegovanje po telefonu,  
 verbalne groţnje in pritiski,  
 pisne groţnje,  
 izmikanje neposrednim kontaktom, odklonilne geste in pogledi ter 
 dajanje nejasnih pripomb.  
 
Napadi na socialne stike – z njimi se lahko na razliĉne naĉine zmanjša moţnost 
vzdrţevanja stikov in odnosov z drugimi zaposlenimi. To se kaţe predvsem na 
naslednji naĉin (Leymann v: Tkalec,  2001, str. 909–910): 
 nenadoma se s prizadetim nihĉe veĉ noĉe pogovarjati, 
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 ignoriranje v primeru, da ţrtev koga sama nagovori, 
 premestitev v delovne prostore stran od sodelavcev,  
 sodelavcem je prepovedano se pogovarjati s posamezno osebo in 
 splošno ignoriranje zaposlenih v podjetju. 
 
Napadi na socialni ugled – namen takšnih napadov je zmanjšati ali uniĉiti osebni 
ugled ţrtve in jo diskreditirati. Takšna dejanja lahko resno škodujejo posameznikovi 
samopodobi in pustijo posledice tako na njegovem fiziĉnem kot tudi psihiĉnem poĉutju. 
Med takšne napade lahko uvrstimo (Leymann, 1996): 
 obrekovanje za hrbtom,  
 širjenje govoric,  
 poskuse smešenja ţrtve,  
 izraţanje domnev, da je ţrtev psihiĉni bolnik,  
 poskuse prisile v psihiatriĉni pregled, 
 norĉevanje zoper telesne hibe,  
 oponašanje tipiĉnih vzorcev vedenja z namenom, da se nekoga smeši, 
 napad na politiĉno oz. versko prepriĉanje ţrtve,  
 norĉevanje iz zasebnega ţivljenja,  
 norĉevanje iz narodnosti,  
 siljenje k opravljanju nalog, ki negativno vplivajo na samozavest, 
 napaĉno oz. ţaljivo ocenjevanje delovnih naporov,  
 kletvice in "obcesne" izraze, ki jih je deleţna ţrtev,  
 poskuse spolnega zbliţevanja in razliĉnih »spolnih ponudb«, ki jih je deleţen 
posameznik. 
 
Napadi zoper kakovosti delovnega mesta med napade bi prišteli dejanja, s katerimi 
se zmanjšuje kvaliteto dela zaposlenega. Takšni napadi pripeljejo do napak pri delu, do 
slabo opravljenih nalog ... Napadi lahko nastopijo v oblikah (Zupan, 2007, str. 9): 
 "šikanirani" ne dobiva veĉ novih delovnih nalog,  
 odvzete so mu vse delovne naloge, ţrtev si ne more veĉ izmisliti delovne 
naloge zase, 
 dodeljevanje nesmiselnih delovnih nalog, 
 dodeljevanje nalog pod nivojem klasifikacij, 
 dodeljevanje vedno novih nalog, pogosteje kot drugim sodelavcem,  
 dodeljevanje nalog, ki ţalijo dostojanstvo,  
 nizke ocene in kazni za opravljeno delo, 
 dodeljevanje nalog nad nivojem klasifikacije z namenom diskreditacije. 
  
Napadi zoper zdravje neposredno ogroţajo ali uniĉujejo fiziĉno zdravje ljudi. Med 
napade zoper zdravje uvršĉamo (Leymann, 1993, str. 33-34): 
 dodeljevanje zdravju škodljivih nalog,  
 groţnje s fiziĉnim nasiljem,  
 uporabo laţjega fiziĉnega nasilja z namenom, da se ţrtev »disciplinira«,  
 fiziĉno zlorabljanje, 
 namerno povzroĉanje škode in stroškov posamezniku,  
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 namerno povzroĉanje psihiĉne škode doma ali na delovnem mestu, in 
 spolni napadi.  
 
Brečko (2007, str. 419) predlaga, da je v slovenskem prostoru iz opisanih Leymanovih 
tipiĉnih oblik psihiĉnega nasilja za oblikovanje definicije ter tipiĉnih pojavnih oblik 
»mobbinga« potrebno izvzeti spolno nasilje, ker je ţe definirano posebej. Prav tako je 
potrebno izvzeti fiziĉno nasilje, saj bo tako laţje imeti pregled nad psihiĉnimi oblikami 
nasilja. V visoko razviti informacijski druţbi je potrebno dodati še elemente tako 
imenovanega e-psihiĉnega nasilja na delovnem mestu, in sicer: 
 okuţene datoteke,  
 spremembe vstopnih šifer, o ĉemer ţrtev ni obvešĉena, 
 namerno inštaliranje programskih napak, 
 vdiranje v sistem in 
 kopiranje datotek brez vednosti ţrtve. 
V podjetju Adecco so med iskalci zaposlitve za višja in visoka delovna mesta od 
septembra do decembra leta 2008 opravili anketo, s katero so ţeleli pridobiti ĉim veĉ 
informacij, povezanih z mobbingom na delovnem mestu. V anketi, ki je bila 
prostovoljna in anonimna, je sodelovalo 52 odstotkov moških in 48 odstotkov ţensk. 
Anketiranci so lahko na vprašanje, ĉe so v zadnjem letu na lastni koţi doţiveli katero 
izmed oblik mobbing vedenja, izbirali med naslednjimi moţnimi odgovori: kriĉanje, 
seganje v besedo, preklinjanje, verbalne groţnje, ignoriranje, širjenje neprijetnih laţi 
in govoric, smešenje, norĉevanje zaradi telesnih hib ali lastnosti, delitev neprimernih 
delovnih nalog, napaĉno ocenjevanje prizadevanj pri delu, dvomi o vaših poslovnih 
odloĉitvah in spolno nadlegovanje. 
 
In katere oblike mobbing vedenja so anketiranci najbolj občutili na svoji koži? 
Seganje v besedo je 46 odstotkov anketirancev obĉutilo ţe veĉkrat, 22 odstotkov 
enkrat in kar 16 odstotkov redno (tedensko).  
Na drugem mestu je napačno ocenjevanje prizadevanj pri delu (34 odstotkov 
veĉkrat, 29 odstotkov enkrat in 6 odstotkov redno).  
Na tretjem mestu so anketiranci izpostavili ignoriranje (31 odstotkov enkrat, 21 
veĉkrat in 2 odstotka redno).  
Po vrstnem redu si nato sledijo širjenje neprijetnih laţi in govoric, delitev 
neprimernih delovnih nalog, preklinjanje, dvomi o vaših poslovnih odločitvah, 
kričanje, verbalne groţnje, smešenje na delovnem mestu, spolno nadlegovanje 
ter norčevanje zaradi telesnih hib in lastnosti. 
»Da so doloĉene oblike trpinĉenja na delovnem mestu prisotne, je bilo vsekakor 
mogoĉe priĉakovati. Nekoliko pa je presenetljivo dejstvo, da se je oziroma se veĉina 
anketirancev pogosto ali celo redno sooĉa s kriĉanjem, ignoriranjem, seganjem v 






3.4 FAZE MOBBINGA 
 
Kljub razliĉnim pojavnim oblikam mobbinga obstajajo doloĉene podobnosti, ki jih je 
Leyman povezal v štiri faze. Prvotni model je dopolnjeval in razširil, ker je bilo 
ugotovljeno, da se v fazi intervencije velikokrat prikljuĉi še ena faza, v kateri zdravniške 
diagnoze celotno situacijo še poslabšajo (Mobing.si, 2007). 
 
1. faza: konflikti se ne razčiščujejo sproti 
 
Vsak proces mobbinga se začne s konfliktom, ni nujno, da se bo vsak konflikt 
razvil v mobbing.  Konflikt lahko opredelimo kot boj med motivi, ki si nasprotujejo in se 
med seboj ovirajo (Musek, Peĉjak, 1997, str. 98). Pojavi se takrat, kadar imata dva ali 
veĉ posameznikov razliĉna in nasprotujoĉa si stališĉa, ter se sproţi, ko nekdo misli, da 
drugi ogroţa njegove interese (Anderson, 2007, str. 17). Konflikt se lahko reši, ĉe pa ni 
rešljiv in se nihĉe ne trudi konflikta konstruktivno obdelati, se situacija zaostruje, kar 
lahko pripelje do mobbinga. Na zaĉetku procesa se odnosi v delovni sredini komaj 
vidno spreminjajo. Niso veĉ pristni in prijateljsko odkriti. Zaposleni se zaĉnejo grupirati, 
zaĉnejo se širiti govorice. Zaposleni postanejo razdraţljivi, kaţejo se prvi znaki 
agresivnosti. 
 
2. faza: sovraţno razpoloţenje 
 
Pikre pripombe in hudobno nagajanje nasproti doloĉeni osebi, ki je »doloĉena« za 
grešnega kozla. Odnosi postanejo neuravnoteţeni. Sovraštvo je uperjeno proti 
doloĉeni osebi ali skupini. Osnovi konflikt je pozabljen. Vzpostavi se odnos: storilec – 
ţrtev. Pojavijo se opazke o karakterju ţrtve, ki se nenehno ponavljajo (na primer: ĉe 
gospa XY ne bi delala v naši sredini, bi lahko delali veliko bolj uspešno, gospa XY nas 
s svojimi teţavami nadleguje in zadrţuje od produktivnega dela). Po pribliţno šestih 
mesecih (po nekaterih avtorjih je to ĉasovno obdobje lahko tudi daljše) postajajo 
psihosomatske motnje vedno resnejše, poleg njih pa se priĉnejo kazati resnejše 
psihiĉne teţave – posttravmatski stres (kot na primer po preţiveti hujši prometni 
nesreĉi). Zaradi novih teţav, ki jih doţivlja napadeni, še dodatno izgublja zmoţnost 
koncentracije, napake pri opravljanju dela so vse veĉje, pri ĉemer napake tudi teţko 
nadzoruje in odpravlja, zato se na eni strani zaĉne z begom, na drugi pa z ukrepi. 
Napadeni se umika v bolniško odsotnost, delodajalec pa zaĉne s prvimi ukrepi z 
disciplinskimi ukrepi, zniţevanjem plaĉe in podobno (Cvetko, 2003, str. 901). 
 
3. faza: iskanje opravičljivih razlogov in dokazovanje moči – disciplinski ukrepi 
 
Mobirane osebe se sodelavci izogibajo in ji veĉ ne izkazujejo spoštovanja, saj se bojijo 
celo z njo druţiti, da ne bi postali tudi sami ţrtve. Zaradi tega mobirana oseba vse bolj 
izgublja zaupanje vase in zaĉne delati napake, na kar povzroĉitelji mobinga samo 
ĉakajo. Napake, ki so nastale kot posledica nenehnega mobinga, pa opraviĉujejo 
ukrepe proti mobirani osebi, saj se zaradi tega, ker se skupina zaposlenih ukvarja z 
mobbingom in ostali, ki ga zgolj opazujejo, zmanjšuje delovna produktivnost. Situacija, 
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v kateri se nahaja ţrtev, in socialna izolacija poslabšata stanje ţrtve, kar obiĉajno vodi 
vse do teţkih obolenj. V tej fazi nadrejeni pogosto oblikujejo svoje mišljenje na podlagi 
govoric, ki so se izoblikovali ţe v predhodnih fazah in bremenijo zaposlenega. Razloge 
za teţave ponavadi išĉejo v ţrtvi sami, njenih osebnih znaĉilnostih in ne v delovnem 
okolju, kjer ţrtev dela in prihaja v stik z drugimi zaposlenimi. Po enem ali dveh letih 
trajajoĉem psihiĉnem nasilju nad posameznikom slednji obĉuti katastrofalne posledice, 
tako fiziĉne kot psihiĉne, ki lahko uniĉijo njegovo zasebno in socialno ţivljenje. 
Posameznik namreĉ postane popolnoma obupan in depresiven, kar lahko privede do 
odvisnosti, v skrajnem primeru tudi do samomora (Gogiĉ, 2004, str. 26). 
 
4. faza: zgrešene zdravniške in psihološke diagnoze 
 
Po raziskovalnih dognanjih dr. Rescha (1994) veĉina zdravnikov in psihologov nima 
dovolj znanja iz delovne medicine oz. problemov, ki se pojavljajo v delovni sredini in 
povzroĉajo razliĉna obolenja. Na vsak naĉin pa ima veĉina zdravstvenih strokovnih 
delavcev premalo znanja o teh teţavah. Zato pogosto tudi ne razumejo, da lahko 
nekdo zboli zaradi nevzdrţnih odnosov na delovnem mestu. Najveĉkrat se ne ukvarjajo 
s teţavami mobiranih oseb, temveĉ jih odpravijo s pojasnilom, da gre za travme iz 
otroštva, pri ţenskah pa celo velikokrat omenjajo teţave menopavze. Ţrtve torej 
ugotovijo, da tudi s te strani ne morejo priĉakovati pomoĉi. 
 
5. faza: izločitev iz delovne sredine 
 
Na koncu mobbing procesa je v vsakem primeru izloĉitev iz delovne sredine, bodisi 
zaradi dolgotrajnih bolniških staleţev, invalidske upokojitve, upokojitve ali prekinitve 
delovnega razmerja. V ekstremnih primerih se zgodijo tudi fiziĉni napadi na 
povzroĉitelje mobbinga (umori) ali se konĉajo s samomorom. Ponovna zaposlitev prav 
tako ni mogoĉa, saj je mobbing pustil nepopravljive posledice in tudi ĉe bi ţe bili 
uspešni pri iskanju nove zaposlitve, ne morejo veĉ prenašati »normalnih« 
vsakodnevnih pritiskov na delovnih mestih in so tako za delodajalce neuporabni. 
 
 
3.5 ŢRTVE MOBBINGA   
 
Po besedah Doroteje Lešnik Mugnaioni iz Sindikata delavcev v zdravstveni negi 
Slovenije je mobinga največ v: 
 šolstvu in vzgoji,  
 zdravstvu,  
 akademskih institucijah,  
 nevladnih sektorjih in  
 v javni upravi.  
Gre za podroĉja dela, ki zahtevajo od zaposlenih visoko stopnjo ĉustvene vpletenosti, 
tesnejše odnose in boljše medsebojno poznavanje, hkrati pa je na teh podroĉjih teţje 
tudi objektivno oceniti posameznikovo delo. Vse to pa odpira dodatne moţnosti za 
napade na osebnost posameznika in njegovo delo. »Veliko več ga je med poklici z 
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višjo in visoko izobrazbo kot med manj izobraţenimi delavci in delavkami. Sicer 
pa se mobbing pojavlja v vseh drţavah, nekje bolj, drugje manj. Generalna sekretarka 
Sindikata delavcev v zdravstveni negi Slovenije, Flory Banovac, je povedala, da so 
raziskave o mobbingu v EU pokazale, da so ţenske pogosteje ţrtve mobinga kot 
moški, saj so moški pogosteje povzroĉitelji nasilja. Številne druge raziskave pa so 
pokazale, da je v Evropi od 1 do 4 odstotke zaposlenih ţrtev psihiĉnega nasilja. V 
Sloveniji ţal tovrstne raziskave, po besedah Flory Banovac, še ni bilo (Ţaler, 2007). 
 
Merilo ni razvitost drţave, saj je recimo na Švedskem, ki velja za zelo razvito drţavo, 
raziskava v letu 1990 pokazala, da je 3,5 odstotka zaposlenih od 4,4 milijonov oseb, 
tj. 154.000 ljudi, preţivljalo hudo in dolgotrajno psihološko nasilje na delovnem 
mestu. Kar 25 odstotkov zaposlenih pa je imelo krajšo izkušnjo z mobbingom na 
delovnem mestu. Švedska študija v podjetju, ki zaposluje tudi invalide, je pokazala, da 
so v podjetju mobirani 4 odstotki neinvalidnih zaposlenih (kar ustreza švedskemu 
povpreĉju), med invalidi pa je ta stopnja znašala 21,5 odstotkov. Leymann prav tako 
ocenjuje, da je 15 odstotkov vseh samomorov na Švedskem neposredno 
povezanih oziroma je posledica mobbinga na delovnem mestu. Ĉe bi prenesli te 
številke v ZDA, ki ima pribliţno 127 milijonov delovne sile, bi veĉ kot 4 milijone ljudi 
letno bilo ţrtev mobbinga ali lahko postane ţrtev mobbinga. Leymanova raziskava na 
Švedskem je pokazala, da se mobbing nekaj več dogaja med mladimi v starosti od 
21 do 40 let. Študija, opravljena na Norveškem, je pokazala večje tveganje za pojav 
mobbinga med starejšimi delavci. Študija, ki je bila opravljena v Švici leta 1994, je 
pokazala, da so prizadeti delavci v vseh starostnih razponih.  
Hornstein v svoji knjigi Brutalni šefi in njihov plen ocenjuje, da je veĉ kot 20 milijonov 
Ameriĉanov ţrtev zlorabe na delovnem mestu, kar meji ţe na epidemijo. V drugih 
drţavah se ocene ĉustvenih napadov pri delu zelo razlikujejo. V zdruţenem kraljestvu 
(VB) je npr. neki raziskovalec ocenil, da je 50 odstotkov zaposlenih lahko v obdobju 
svoje poklicne poti izpostavljenih »ustrahovanju«, Leymann ocenjuje, da se ta številka 
na Švedskem giblje okoli 25 odstotkov (Davenport et al., 2000, str. 25). 
 
Najveĉ mobbinga je v Evropi v šolstvu in zdravstvu, javni upravi ter hotelirstvu in 















Slika 2: Delavci, podvrţeni zastraševanju, po sektorju (%) 
 
 
Vir: Di Martino et al. (2003, str. 43) 
 
Tkalec (2006, str. 9) navaja, da je po berlinski raziskavi5: 
 66 odstotkov vseh ţrtev s srednje stopnje hierarhije, 
 slabih 30 odstotkov je z višjih poloţajev (zdravniki, inţenirji, arhitekti …), 
 najmanj mobbinga so odkrili med nekvalificirano delovno silo (kurirji, ĉistilke, 
vratarji …), in sicer pribliţno 5 odstotkov, 
 edini poklic, pri katerem tudi po dveh letih trajanja raziskave niso odkrili niti 
enega primera mobbinga, so bili pravniki. 
 
O pojavnosti mobbinga po svetu govori kar nekaj raziskav. Evropska fundacija za 
kakovost ţivljenja in izboljševanja delovnih pogojev (European Foundation for the 
Improvement of Living and Working Conditions), ki je raziskavo izvedla na vzorcu 
21.500 zaposlenih, je postregla z naslednjimi podatki (Mobbbing in Europe, 2000): 
 2 odstotka (3 milijone) zaposlenih delavcev v EU je bilo tarĉa fizičnega 
napada na delovnem mestu, torej od sodelavcev, 
                                                 
5
 Raziskavo je izvedla berlinska svetovalna sluţba »No Mobbing« (www.ksk-claustahl-
zwllerfeld.de, Mobbing ist kein Männerprivileg). 
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 4 odstotki (6 milijonov) zaposlenih delavcev v EU so bili tarĉa fizičnega 
napada od ljudi izven delovnega mesta, 
 2 odstotka (3 milijone) zaposlenih delavcev v EU sta bila tarča spolnih 
nadlegovanj in napadov, 
 9 odstotkov (13 milijonov) zaposlenih delavcev v EU pa je bilo tarča 
mobbinga. 
 
Rezultati kaţejo na velike razlike v odstotku med drţavami ĉlanicami:  
 na Finskem je 15 odstotkov zaposlenih na delovnem mestu izpostavljeno 
psihološkem nasilju, 
 v Veliki Britaniji in na Nizozemskem 14 odstotkov, 
 na Švedskem 12 odstotkov, 
 v Belgiji 11 odstotkov, 
 v Franciji in na Irskem 10 odstotkov, 
 na Danskem 8 odstotkov, 
 v Nemčiji in Luksemburgu 7 odstotkov, 
 v Avstriji 6 odstotkov, 
 v Španiji in Grčiji 5 odstotkov ter 
 v Italiji in na Portugalskem 4 odstotki.  
 
V Sloveniji pa jih je od 287 vprašanih le 8 zatrdilo, da so bili ţrtve mobbinga, kar 
predstavlja 2,8 odstotka zaposlenih (Breĉko, 2003). Vendar gre rezultat pripisati bolj 
nepoznavanju podroĉja mobbinga v letu 2003 in ne njegovi nepojavnosti. 
 
Breĉko (2006, str. 13) v svojem ĉlanku navaja zanimive podatke, in sicer, da se 
mobbing najpogosteje pojavlja v: 
 drţavni upravi – 14 odstotkov, 
 šolstvu in zdravstvu – 12 odstotkov, 
 turističnem sektorju –12 odstotkov, 
 trgovini – 9 odstotkov, 
 rudarstvu in predelovalni industriji – 6 odstotkov, 
 finančnem posredovanju – 5 odstotkov, 
 gradbeništvu – 5 odstotkov, 
 elektrooskrbi in v kmetijstvu – 3 odstotki. 
 
Raziskava, ki je bila v letu 2006 opravljena v Italiji, je pokazala, da je v bančnem 
sektorju kar 18 odstotkov zaposlenih izpostavljenih mobbingu. 
 
Na osnovi raziskave, ki je bila izvedena v drţavah Evrope in ZDA, Dunnova (What s 
Going On With Mobbing, Bullying and Work Harassment Internationally, 2003) prikaţe 
nekaj splošnih podatkov: 
 psihološko nasilje traja v povpreĉju 16,5 mesecev, 
 96 odstotkov zaposlenih delavcev se zaveda problema mobbinga, 
 samo v 8 odstotkih primerov so bile ţrtve pravno obvarovane pred 
napadalci, 
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 67 odstotkov ţrtev ni imelo predhodnih izkušenj s tovrstnimi problemi, 
 pri 41 odstotkih ţrtev je kot posledica nastopila depresija, 
 31 odstotkov ţensk, ki so bile ţrtve, je doţivelo posttravmatski stres. 
 
Zdravstvo je na samem vrhu po nasilju in v letu 2008 je bil v Sloveniji povod za anketo 
umor zobozdravnice. Anketo je pripravila Zdravniška zbornica, sodelovali so zdravniki 
in zobozdravniki.  
 
Med razliĉnimi oblikami nasilja, ki so jih doţiveli v zadnjem letu je (Siol.net, 2008): 
 83 odstotkov vprašanih navedlo prepiranje,  
 82 odstotkov nesramno, neobĉutljivo in nespoštljivo vedenje,  
 58 odstotkov ţalitve, preklinjanje ter uporabo podcenjujoĉih izrazov,  
 49 odstotkov ustne ali pisne groţnje, 
 42 odstotkov je navedlo nadlegovanje in ustrahovanje,  
 27 odstotkov je doţivelo kazanje ţaljivih kretenj,  
 24 odstotkov anketiranih ţuganje s pestmi,  
 22 odstotkov je navedlo metanje predmetov,  
 16 odstotkov spolno nadlegovanje z obscenim govorjenjem in neprimerni 
komentarji,  
 14 odstotkov vizualno spolno nadlegovanje in 
 8 odstotkov telesno spolno nadlegovanje. 
 
Kliniĉni inštitut za medicino dela, prometa in športa je spomladi leta 2008 na 
reprezentativnem vzorcu 1366 polnoletnih prebivalcev Slovenije opravil prvo 
nacionalno raziskavo o trpinĉenju na delovnem mestu  (Ĉili za delo, 2008): 
 10,4 odstotka jih je bilo občasno izpostavljeno trpinčenju na delovnem 
mestu v zadnjih šestih mesecih pred raziskavo,  
 1,5 odstotka jih je trpinĉenje doţivljajo pogosto – dnevno ali večkrat 
tedensko.  
Pri pričah je deleţ dvakrat veĉji kot pri ţrtvah – 18,8 odstotka, od tega je bilo 3 
odstotke vprašanih priĉa trpinĉenju na delovnem mestu zelo pogosto. V zadnjih petih 
letih pa je trpinčenje doţivljajo kar 19,4 odstotka vprašanih. 
 Najbolj ranljive skupine ljudi   
      so ţenske ţrtve, kar 62,8 odstotkov in  
      37,2 odstotkov moških. 
 V nasprotju s številnimi tujimi raziskavami so bile ţrtve enakomerno 
porazdeljene med zasebni in javni sektor; 48,1 odstotkov ţrtev zaposlenih v 
zasebnem sektorju, 49,9 odstotkov pa v javnem.  
 45 odstotkov je bilo zaposlenih v velikih podjetjih,  
skoraj tretjina je bila zaposlena v malih podjetjih in  
      skoraj četrtina v srednje velikih podjetjih.  
 28,2 odstotkom v predelovalni dejavnosti sledijo 
     12,8 odstotkov v dejavnosti zdravstva in socialnega varstva ter  
     10,3 odstotkov v finančnem posredništvu in javni upravi. 
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 Med povzročitelji trpinčenja na delovnem mestu so z 81 odstotki, 
najpogosteje nadrejeni,  
      sledijo sodelavci (33 odstotkov),  
      podrejeni (14,9 odstotkov) ter  
      stranke oz. bolniki oz. študentje. 
 Visok deleţ (okoli 80 odstotkov) menedţerjev med povzroĉitelji trpinĉenja na 
delovnem mestu beleţijo v Veliki Britaniji, medtem ko je ta deleţ v 







































4 POSLEDICE MOBBINGA  
 
 
Vsak posameznik se razliĉno odzove na pojav mobbinga na delovnem mestu. 
Vsakršna vrsta nasilja v prvi vrsti pusti posledice na ţrtvi, ki so fiziĉne in psihiĉne. 
Vendar to še ni vse, negativne posledice posredno obĉuti tudi organizacija, v kateri je 
ţrtev zaposlena. Zavedati se moramo, da so posledice mobbinga tako za ţrtev kot tudi 
za organizacijo lahko katastrofalne, vendar je potrebno poudariti, da najbolj trpi ţrtev, 
zato si pred tem pojavom ne smemo zatiskati oĉi ali celo dovoliti, da se takšno 
nedopustno vedenje nadaljuje. Nikakor tudi ne smemo pozabiti, da mobbing pusti 
posledice tudi na sodelavcih ţrtve. Posledice, ki se kaţejo pri sodelavcih, so vse od 
obĉutkov krivde, strahu pred posledicami, v primeru, da bi ţrtvi pomagali, ter strah pred 
tem, da bi tudi sami postali ţrtev mobbinga.  
 
 
4.1 POSLEDICE MOBBINGA ZA ŢRTEV  
 
Mobbing pusti posledice na ţrtvi, najpogosteje se kaţejo v obliki zdravstvenih in v obliki 
psihiĉnih posledic. Daniela Breĉko pravi, da ţrtev mobbinga porabi od 10 do 52 
odstotkov delovnega časa za načrtovanje obrambnih strategij oziroma strategij 
preţivetja ter manevriranja v organizaciji in zaradi tega dejansko postane neuĉinkovita. 
 
 
4.1.1 Zdravstvene posledice mobbinga   
 
Posledice mobbinga se v zaĉetni fazi kaţejo kot telesne reakcije. Ĉetrta evropska 
raziskava o delovnih razmerah (Parent-Thirion et al., 2007, str. 40) poroĉa, da je 
bolniška odsotnost, kot posledica zdravstvenih problemov, ki se pojavijo v 
povezavi z delom, bistveno pogostejša pri ţrtvah mobbinga kot pri povpreĉni evropski 
bolniški odsotnosti. Poleg tega so ţrtve mobbinga odsotne z dela dalj ĉasa.  V primeru 
psihiĉnega nasilja na delovnem mestu je čas odsotnosti z dela najpogosteje 6–15 
dni, pogosti pa so tudi primeri, kjer so zaposleni odsotni 16–30 dni in celo več kot 
60 dni. 
  
V Švici so naredili primerjavo zdravstvenih teţav ţrtev mobbinga z drugimi delavci, ki 










Slika 3: Zdravstvene teţave ţrtev mobbinga 
 
Vir: Kiener, SECO (2002, str. 27) 
 
Zaposlenim, ki so ţrtve mobbinga se zdravstvene teţave v najveĉji meri kaţejo v 
splošni oslabelosti, toţijo zaradi notranjega nemira, boleĉin v hrbtu, nespeĉnosti, 
depresij, glavobolov in boleĉin v ţelodcu. 
 
 
4.1.2 Psihične posledice mobbinga   
 
Ţrtve mobbinga vse teţje opravljajo svoje delo zapirajo se vase, sramujejo se svojega 
poloţaja. Vse to negativno vpliva tako na sodelavce kot tudi na druţino. Nekatere 
raziskave so pokazale zvezo med psihiĉnim nasiljem in posttravmatsko stresno motnjo. 
To motnjo spremljajo motnje spanja, teţave s koncentracijo, nenehni obĉutek napetosti 
in vznemirjenosti.  
 
Telesne reakcije pogosto pripeljejo do bolniške odsotnosti. Bolniške odsotnosti se pri 
dolgotrajni izpostavljenosti mobbingu podaljšujejo in pripeljejo do zahtev pravic iz 
invalidskega zavarovanja. To se kaţe v zmanjšani delazmoţnosti, ţrtev ni veĉ 
sposobna delati s polnim delovnim ĉasom, pri najhujših posledicah, ki jih je pustil 
mobbing, se pojavi potreba po predĉasni delni ali popolni upokojitvi ţrtve. Mobbing tako 
posredno bistveno poslabša ekonomsko stanje ţrtve.  
 
Psihiĉne posledice mobbinga, se kaţejo v obliki stresa. Stres ima posledice, ki se 
kaţejo na donosnosti in produktivnosti, saj so strokovnjaki izraĉunali, da je vsako leto 
več kot 100 milijonov bolniških dni, ki so posledice stresa. Škodljivi stres 
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obĉutimo, kadar so naše obremenitve prevelike. V svetu je najpomembnejši 
povzroĉitelj stresa sluţba. Glede na rezultat neke novejše raziskave o finanĉnih 
institucijah je 64 odstotkov delodajalcev prepričanih, da je stres tisti, ki najbolj 
ogroţa zdravje zaposlenih. Nova informacijska tehnologija, vedno veĉja tekmovalnost 
in manjše potrebe po delovni sili zmanjšujejo obĉutek socialne varnosti pri zaposlenih. 
Zaposleni morajo za niţje plaĉe delati vedno veĉ in dlje, ĉe hoĉejo obdrţati sluţbo 
(Miš, 2002, str. 189–192). 
 
Stres povzroča ljudem številne teţave, zaradi katerih nastaja precejšnja škoda za 
organizacijo in druţbo kot celoto. Vodstvo organizacije lahko zmanjša stres pri 
zaposlenih z ukrepi za izogibanje ali za zmanjšanje stresa. Vodstvo organizacije 
lahko ustvari takšne delovne razmere, ki ne spodbujajo stresnih razmer ali pa z 
ukrepi blaţi posledice stresnih dejavnikov (Brejc, 2000, str. 83). 
 
V Nemčiji je raziskava pokazala, da je 98 odstotkov ţrtev mobbinga obĉutilo vsaj 
eno izmed naslednjih posledic nasilja (Di Pasquale v: Zupan, 2007, str. 26): 
 manjša sposobnost za delo, 
 manjša motivacija, 
 sumniĉavost, nervoza, 
 negotovost, 
 vdanost v usodo in izolacija. 
 
Dobili so tudi rezultate, povezane z uĉinki mobbinga, in sicer je 43,9 odstotkov ţrtev 
zbolelo; 30,8 odstotkov jih je odšlo na drugo delovno mesto v organizaciji; 22,5 
odstotkov je zamenjalo sluţbo in 14,8 odstotkov ţrtev je dobilo odpoved. V primerjavi z 
napadalci so ti deleţi bistveno veĉji, saj je le 11,1 odstotkov izvajalcev mobbinga bilo 
prestavljenih na drugo delovno mesto v organizaciji, z 8,2 odstotki pa je organizacija 
prekinila delovno razmerje. Pri delavcih, ki so visoko izpostavljeni mobbingu, obstaja 
velika verjetnost predĉasne upokojitve. Po statistiĉnih podatkih za Švedsko v letu 1991 
je okoli 25 odstotkov delavcev nad 55 let upokojenih predĉasno, od tega je v 20–40 
odstotkih vzrok za predĉasno upokojitev v bolezni, katerih osnovni vzrok so slabi  
psiho-socialni delovni pogoji, med drugim tudi mobbing. 
 
 
4.2 POSLEDICE MOBBINGA ZA ORGANIZACIJO   
 
Breĉko pravi, da se zaradi mobbinga radikalno poslabša delovna klima v podjetju, 
motivacija in produktivnost se zmanjšata, ljudje so manj kreativni in fleksibilni, zaradi 
ĉesar se zmanjša inovativnost. Ugled pri strankah in poslovnih partnerjih se zmanjša, 
zmanjša se tudi ugled pri iskalcih zaposlitve. Poviša se fluktuacija, stopnja notranjih 
odpovedi je visoka, kar povzroĉi visoko stopnjo absentizma. Zaznati je tudi 
zmanjševanje inovativnosti in prizadevnosti zaposlenih. 
 
Mobbing lahko prizadene vsak nivo organizacijske hierarhije, vendar je pogosto le vrh 
ledene gore problemov znotraj sistema v podjetju oziroma le simptom globljih teţav. 
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Posledice mobbinga se kaţejo tudi v poveĉanih stroških, ki jih podjetje nameni za 
pravno svetovanje, odpravnine in odškodnine, stroških, ki jih povzroĉajo odsotnosti, ter 
zmanjšanju storilnosti.  
 
Po ocenah stane dan odsotnosti delavca v evropskih drţavah od 100 do 200 EUR 
in 1 odstotek odsotnosti z dela na leto stane organizacijo s 100 zaposlenimi 
20.000 EUR (Cvetko, 2003, str. 902). 
 
Tudi Leymann je ocenil stroške, ki jih ima organizacija zaradi mobbinga. Ta naj bi 
letno za vsako ţrtev izgubila od 30.000 do 100.000 ameriških dolarjev, kar pomeni 




































5 UKREPI ZA PREPREČEVANJE NASILJA 
 
 
O pojavu mobbinga se je potrebno ĉim bolj izobraţevati predvsem z namenom, da 
mobbing prepoznamo v najzgodnejši fazi. S tem, da smo pouĉeni in sposobni 
prepoznati mobbing v zaĉetni fazi, obstaja velika verjetnost, da ga bo moţno razrešiti. 
Glede na to, da se mobbing lahko pojavi na vseh ravneh organizacije, je potrebno, da 
so s pojavom mobbinga obvešĉeni in pouĉeni vsi zaposleni. Najboljši ukrep je 
preventivno delovanje v smeri obvešĉanja in osvešĉanja vseh zaposlenih, da do tega 
pojava v doloĉeni delovni sredini sploh ne pride. 
 
 
5.1 UKREPI NA ORGANIZACIJSKI RAVNI   
 
Breĉko (2006, str. 13–18) pravi, da se mobbing zaradi škodljivih posledic nikakor 
ne sme dopuščati. Šteje se za ravnanje, ki se z moralnega vidika zatira. Mobbing 
lahko prepreĉimo s tremi osnovnimi celostnimi aktivnostmi: 
 s preventivnim delovanjem, 
 z zgodnjimi intervencijami in 
 s poklicno rehabilitacijo. 
 
Preventivno delovanje. Veliko vlogo pri razreševanju mobbinga ima vodja. Ivanko 
(1990, str. 211) meni, da mora vodja nujno imeti sposobnost povezovanja, opazovanja, 
odloĉanja in sposobnost ustvariti vizijo ter z njo ţiveti, vodja mora biti dober poslušalec, 
nujno je, da zna prenašati kritiko in upoštevati ugovore sodelavcev, znati mora 
oblikovati team.  
 
K preventivi mobbinga pripomorejo usklajene vrednote znotraj organizacije. Usklajene 
vrednote omogoĉijo veĉjo povezanost med zaposlenimi, kar se kaţe v doseganju 
veĉjih uspehov organizacije. 
 
Oblikovanje preventivnih ukrepov je eden izmed ciljev Evropske komisije o novi 
strategiji za varnost in zdravje pri delu. Kot preventivo mobbinga Tkalčeva (2001, str. 
916–918) predlaga: 
 spremembo organizacije dela, 
 izboljšanje stilov vodenja (da bi prepreĉili stil vodenja, ki omogoĉa mobbing, se 
lahko npr. uvede ocenjevanje s strani podrejenih), 
 jasno podajanje informacij, 
 moţnost izobraţevanja, 
 odprto komunikacijo (na vseh ravneh in med vsemi ravnmi), 
 organizacijsko kulturo, ki podpira teamsko delo, ki zaposlenim daje varnost in 
motivacijo za delo, 
 zavarovanje socialnega poloţaja posameznika (smiselno bi bilo v organizaciji 
organizirati pritoţben organ), 
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 ukrepe in spremembe, ki bi pripomogli k izboljšanju delovne atmosfere. 
  
Zgodnje ukrepanje menedţmenta. Breĉko (2006, str. 13–18) meni, da mora biti 
menedţment sposoben zaznati prve znake mobbinga. Med zgodnje ukrepanje spada 
tudi usposobitev dveh ali veĉ oseb v organizaciji, na katere se lahko ţrtve mobbinga 
obrnejo po pomoĉ in nasvet. Pomembno je, da tem osebam menedţment podeli tudi 
pristojnosti za ukrepanje v primeru zaznanih znakov mobbinga v organizaciji. V 
kodeksu organizacije morajo biti tudi jasno zapisane informacije, ki mobbing 
zaposlenim prepovedujejo in ga oznaĉujejo kot neetiĉno ter sankcionirano dejanje. 
Med zgodnje ukrepanje sodi tudi nenehno komuniciranje organizacijskih ciljev skozi 
etiĉna ravnanja zaposlenih.  
 
Poklicna rehabilitacija. Ĉe se mobbing ţe razvije, je dolţnost menedţmenta in 
nadzornih teles, da zaščitijo posameznika pred morebitno nastalo škodo. 
Organizacija mora delavcu povrniti prvotni ugled, odobriti mu mora dopust za poklicno 
rehabilitacijo, ĉe je potrebno, in mu omogoĉiti potrebna izobraţevanja za krepitev 
samozavesti. Najveĉja napaka menedţmenta bi bila, da bi delavca, ki je bil ţrtev 
mobbinga, odpustili. Istoĉasno bi s takšnim dejanjem ostalim zaposlenim dokazali, da 
podpirajo takšna odklonska vedenja. 
 
 
5.2 UKREPI NA OSEBNI RAVNI   
 
V zgodnji fazi, ko se mobbing dejanje razvije, se sodelavci odloĉijo, katero stran 
konflikta bodo podprli. Za ţrtev mobbinga je ţe v najzgodnejši fazi pomembno, da si 
prizna dejanje in da si ĉim prej poišĉe zaveznika znotraj organizacije. Ţrtev naj si 
poišĉe pomoĉ nadrejenega (tisti, ki niso izvajalci mobbinga), sindikalnega zaupnika. 
Pomembno je, da si ţrtev zaĉne ĉim prej pisati dnevnik (kdaj je prišlo do mobbinga, 
kje, kdo, kaj, morebitne priĉe). Zaveznik znotraj organizacije lahko postane vir 
informacij, ker ponavadi opazi takšne podrobnosti pri storitvi dejanja, ki jih ţrtev ne. Ko 
se mobbing razširi izven oddelka oziroma delovne skupine, se ţrtev lahko pritoţi sluţbi 
znotraj organizacije, ki naj bi reševala, nudila pomoĉ ali vsaj znala pravilno usmeriti 
ţrtev (kadrovska sluţba, socialna sluţba …). V doloĉenih primerih si zaposleni znotraj 
organizacije zakrivajo oĉi in si nikakor noĉejo priznati, da do odklonskega vedenja 
prihaja v njihovi delovni skupini in zato tudi ţrtvi ne nudijo ustrezne pomoĉi. V teh 
primerih je potrebno, da se ţrtev ĉim prej obrne na zunanje institucije, ki ji bodo nudile 
strokovno pomoĉ v smislu pravnega svetovanja, zdravstveno ter psihološko pomoĉ. Na 
ta naĉin si ţrtve mobbinga pomagajo pri ohranjanju samozavesti in pri obvladovanju 
stresa. 
 
Pomembno vlogo v organizaciji imajo tudi svetovalci in mediatorji. V evropskih drţavah, 
na primer v Švici, Franciji, Nemĉiji, Angliji, ter ZDA in Kanadi so z vkljuĉevanjem 








S pojavi nasilja se ukvarjajo številni psihologi, sociologi in drugi strokovnjaki, na nasilje 
so se odzvali tudi pravni strokovnjaki. Da je problem pojava nasilja zaskrbljujoĉ, kaţe 
tudi odziv organov Evropske Unije (EU) in posameznih institucij po posameznih 
drţavah, ki sprejemajo najrazliĉnejše ukrepe, da bi bilo v sodobnem svetu nasilja ĉim 
manj. Zakonska ureditev tega podroĉja je zelo pomembna. Tudi zakonodaja EU sledi 
temu, in sicer tako, da vkljuĉuje nekaj direktiv, ki se nanašajo na problem nasilja, 
nadlegovanja in tudi mobbinga na delovnem mestu. Med najpomembnejše sodijo 
(Bakovnik, 2006, str. 3–7): 
 Evropska socialna listina, v kateri je opredeljeno dostojanstvo na delu.  Da bi 
zagotavljale uĉinkovito uresniĉevanje pravice vseh delavcev do varstva 
njihovega dostojanstva pri delu, se pogodbenice zavezujejo, da po posvetu z 
organizacijami delodajalcev in delavcev: 
o  pospešujejo osvešĉanje, obvešĉanje in zašĉito pred spolnim nadlegovanjem 
na delovnem mestu ali v zvezi z delom in sprejmejo vse ustrezne ukrepe za 
zašĉito delavcev pred takim ravnanjem;  
o pospešujejo osvešĉanje, obvešĉanje in zašĉito pred ponavljajoĉimi graje 
vrednimi ali oĉitno negativnimi in ţaljivimi dejanji, usmerjenimi proti 
posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom, in sprejmejo 
vse ustrezne ukrepe za zašĉito delavcev pred takim ravnanjem (MESL, 26. 
ĉlen).  
 Tudi Direktiva Sveta Evrope 89/391/EGS (z dne 12. 6. 1989) doloĉa o uvedbi 
ukrepov za vzpodbudo izboljšav varnosti in zdravja delavcev. Delodajalec je 
dolţan poskrbeti za varnost in zdravje delavcev v vseh ozirih, ki so v zvezi z 
delom. 
 Direktiva 2000/43/ES (z dne 29. 6. 2000) o upoštevanju naĉela enake 
obravnave oseb ne glede na njihov rasni ali etiĉni izvor. 
 Direktiva 2000/78/ES (z dne 27. 11. 2000) o vzpostavitvi splošnega okvira za 
enake obravnave pri zaposlovanju in v poklicu. 
 Direktiva 2002/73/ES Evropskega parlamenta in Sveta (z dne 23. 9. 2002), ki 
spreminja Direktivo Sveta 76/207/EGS o uporabi naĉela enake obravnave 
moških in ţensk v zvezi z zaposlovanjem, poklicnim usposabljanjem, 
napredovanjem in delovnimi pogoji. 
 Mobbing je omenjen v Napotkih Evropske komisije o stresu na delovnem 
mestu, ki posredujejo razliĉne informacije na temo stresa na delovnem mestu, 
vzroke ter posledice, ki jih povzroĉa stres. Predlagajo tudi doloĉene ukrepe, s 
katerimi se lahko ta problem prepreĉuje, rešuje v okviru drţave in tudi v 
posamezni organizaciji (Guidance on work-related stress, 1999, str. i.). 
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V zakonodaji Republike Slovenije imamo veĉ predpisov, ki posredno urejajo ravnanje 
delavca tudi ob pojavu »mobbinga« in sankcioniranje delodajalca, pri katerem se 
»mobbing« pojavi.  
 
USTAVA REPUBLIKE SLOVENIJE 
»V Sloveniji so vsakomur zagotovljene enake človekove pravice in temeljne 
svoboščine, ne glede na narodnost, raso, spol, jezik, vero, politiĉno ali drugo 
prepriĉanje, gmotno stanje, rojstvo, izobrazbo, druţbeni poloţaj, invalidnost ali 
katerokoli drugo osebno okolišĉino. Vsi smo pred zakonom enaki« (URS, 14. ĉlen). 
 
Ustava doloĉa ĉlovekove pravice in temeljne svobošĉine, ki se uresniĉujejo 
neposredno na podlagi ustave, so neodtujljive in se jim posameznik ne more 
odpovedati, razen v primerih, ki jih doloĉa ustava, in v primerih, ko so omejene s 
pravicami drugih. Zagotovljeni sta sodno varstvo ĉlovekovih pravic in temeljnih 
svobošĉin ter pravica do odprave posledice njihove kršitve. Nobene človekove 
pravice ali temeljne svoboščine, urejene v pravnih aktih, ki veljajo v Sloveniji, ni 
dopustno omejevati z izgovorom, da je ta ustava ne priznava ali da jo priznava v 
manjši meri (URS, 15. ĉlen).  
 
Ustava tudi doloĉa, da ima vsakdo pravico do osebnega dostojanstva in varnosti 
(URS, 34. ĉlen). 
 
V ustavi je zagotovljena nedotakljivost človekove telesne in duševne celovitosti, 
njegove zasebnosti ter osebnostnih pravic. Ustava Republike Slovenije doloĉa tudi, 
da sta zagotovljena sodno varstvo ĉlovekovih pravic in temeljnih svobošĉin ter pravica 
do odprave posledic njihove kršitve (URS, 35. ĉlen). 
 
ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH 
Zakon o delovnih razmerjih je s spremembami in dopolnitvami v letu 2007 zakonsko 
uredil podroĉje nadlegovanja ali trpinĉenja na delovnem mestu.  
 
(1)«Prepovedano je spolno in drugo nadlegovanje na delovnem mestu. Spolno 
nadlegovanje je kakršna koli oblika neţelenega verbalnega, neverbalnega ali fiziĉnega 
ravnanja ali vedenja spolne narave z uĉinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo 
osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje zastraševalnega, sovraţnega, poniţujoĉega, 
sramotilnega ali ţaljivega okolja. Nadlegovanje je vsako neţeleno vedenje, povezano s 
katero koli osebno okolišĉino, z uĉinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali 
ustvariti zastraševalno, sovraţno, poniţujoĉe, sramotilno ali ţaljivo okolje. 
(2) Spolno in drugo nadlegovanje iz prejšnjega odstavka se šteje za diskriminacijo po 
doloĉbah tega zakona. 
(3) Odklonitev ravnanj iz prvega odstavka tega ĉlena s strani prizadetega kandidata 
oziroma delavca ne sme biti razlog za diskriminacijo pri zaposlovanju in delu. 
(4) Prepovedano je trpinčenje na delovnem mestu. Trpinĉenje na delovnem mestu 
je vsako ponavljajoĉe se ali sistematiĉno, graje vredno ali oĉitno negativno in ţaljivo 
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ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v 
zvezi z delom« (ZDR, 6.a ĉlen). 
Z vidika delovnega prava je v zvezi s pojavom »mobbinga« bistvenega pomena 
dolţnost delodajalca, da varuje in zagotovi varovanje delavčeve osebnosti in 
njegovega dostojanstva pri delu oziroma na delovnem mestu. Zakon o delovnih 
razmerjih med temeljnimi obveznostmi doloĉa, da je delodajalec dolţan varovati in 
spoštovati delavčevo osebnost ter upoštevati in ščititi delavčevo zasebnost 
(ZDR, 44. ĉlen). 
 
Za delavce je zelo pomembna tudi doloĉba v zakonu: 
 »(1) Delodajalec je dolţan zagotavljati takšno delovno okolje, v katerem noben 
delavec ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju ali trpinčenju s 
strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. V ta namen mora delodajalec 
sprejeti ustrezne ukrepe za zašĉito delavcev pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali 
pred trpinĉenjem na delovnem mestu. 
 (2) Ĉe delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opraviĉujejo domnevo, da je 
delodajalec ravnal v nasprotju s prejšnjim odstavkom, je dokazno breme na strani 
delodajalca.  
(3) V primeru nezagotavljanja varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali 
trpinĉenjem v skladu s prvim odstavkom tega ĉlena, je delodajalec delavcu 
odškodninsko odgovoren po splošnih pravilih civilnega prava« (ZDR, 45. ĉlen). 
 
Novela zakona o delovnih razmerjih predvideva tudi sankcije za delodajalce, ki ne 
spoštujejo doloĉbe zakona o zagotavljanju varnega delovnega okolja.  
 
Delavec lahko zaradi mobbinga na delovnem mestu izredno odpove pogodbo o 
zaposlitvi. V tem primeru delavcu pripada odpravnina in odškodnina. Ţrtev ima  
moţnost, da se umakne iz delovnega okolja, kjer je bila izpostavljena mobbingu. 
 
»Mobbing« lahko privede tudi do diskriminacije delavca, pravzaprav je »mobbing« 
lahko tudi ena izmed oblik diskriminacije. Zakon o delovnih razmerjih doloĉa prepoved 
diskriminacije, kar pomeni, da delodajalec ne sme iskalca zaposlitve pri zaposlovanju 
ali delavca v ĉasu trajanja delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o 
zaposlitvi postavljati v neenakopraven poloţaj zaradi spola, rase, barve koţe, starosti, 
zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti, verskega, politiĉnega ali drugega 
prepriĉanja, ĉlanstva v sindikatu, nacionalnega in socialnega porekla, druţinskega 
statusa, premoţenjskega stanja, spolne usmerjenosti ali zaradi drugih osebnih 
okolišĉin. Prepovedani sta neposredna in posredna diskriminacija zaradi katere 
koli osebne okoliščine. Za diskriminacijo se šteje tudi manj ugodno obravnavanje 
delavcev, ki je povezano z noseĉnostjo ali starševskim dopustom. Ĉe kandidat oziroma 
delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opraviĉujejo domnevo, da je bila kršena 
prepoved diskriminacije, mora delodajalec dokazati, da v obravnavanem primeru ni 
kršil načela enakega obravnavanja oziroma prepovedi diskriminacije. V primeru 
kršitve prepovedi diskriminacije je delodajalec kandidatu oziroma delavcu 
odškodninsko odgovoren po splošnih pravilih civilnega prava (ZDR, 6. ĉlen). 
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ZAKON O URESNIČEVANJU NAČELA ENAKEGA OBRAVNAVANJA (ZUNEO) 
Nadgrajuje pravno podlago za zagotavljanje enakega obravnavanja oseb na vseh 
podroĉjih druţbenega ţivljenja, ne glede na osebne okolišĉine, vkljuĉno s spolom. 
Doloĉa tudi nadaljnje moţnosti, ki jih imajo za uveljavitev svojih pravic ţrtve tovrstnih 
ravnanj. Poleg tega doloĉa tudi postopke in organe, pristojne za uveljavljanje naĉela 
enakih moţnosti in za boj proti diskriminaciji.  
Zakon o uresniĉevanju naĉela enakega obravnavanja je posebej opredelil tudi 
nadlegovanje kot eno izmed oblik diskriminacije. Iz omenjenega zakona izhaja, da je 
nadlegovanje nezaţeleno ravnanje, temelječe na katerikoli osebni okoliščini, ki 
ustvarja zastrašujoče, sovraţno, poniţujoče, sramotilno ali ţaljivo okolje za 
osebo ter ţali njeno dostojanstvo. Nadlegovanje in ostale oblike diskriminacije, 
doloĉene v Zakonu o uresniĉevanju naĉela enakega obravnavanja, so v skladu z 
omenjenim zakonom prepovedane na kateremkoli podroĉju druţbenega ţivljenja, tudi 
na podroĉju zaposlovanja in delovnih razmerij (ZUNEO, 5. ĉlen). 
Storitev ali opustitev, storjena na posameznem podroĉju druţbenega ţivljenja, ki ima 
vse znake diskriminacije (oziroma nadlegovanja), pa je v kazenskih doloĉbah Zakona o 
uresniĉevanju naĉela enakega obravnavanja opredeljena kot prekršek, za katerega se 
storilec (fiziĉna oseba, pravna oseba, samostojni podjetnik posameznik in/ali 
odgovorna oseba v drţavnem organu ali v samoupravni lokalni skupnosti) kaznuje z 
globo.  
 
ZAKON O JAVNIH USLUŢBENCIH 
Prepovedano je vsako fizično, verbalno ali neverbalno ravnanje ali vedenje 
javnega usluţbenca, ki temelji na kateri koli osebni okolišĉini in ustvarja zastrašujoĉe, 
sovraţno, poniţujoĉe, sramotilno ali ţaljivo delovno okolje za osebo in ţali njeno 
dostojanstvo (ZJU, 15.a ĉlen).   
V Sloveniji je na voljo zelo malo podatkov o nasilju in nadlegovanju na delovnem 
mestu. V predlogu Nacionalnega programa za enake moţnosti ţensk in moških 
(2005–2013) je predvidena vzpostavitev spremljanja kazalcev EU o spolnem 
nadlegovanju na delovnem mestu.  
KAZENSKI ZAKONIK REPUBLIKE SLOVENIJE  
V 19. poglavju so opredeljena kazniva dejanja zoper spolno nedotakljivost. Nov 
Kazenskim zakonik ima tudi doloĉbo glede mobbinga in sicer:  
(1)«Kdor na delovnem mestu ali v zvezi z delom s spolnim nadlegovanjem, 
psihičnim nasiljem, trpinčenjem ali neenakopravnim obravnavanjem povzroči 
drugemu zaposlenemu poniţanje ali prestrašenost, se kaznuje z zaporom do 
dveh let.  
(2) Ĉe ima dejanje iz prejšnjega odstavka za posledico psihiĉno, psihosomatsko ali 
fiziĉno obolenje ali zmanjšanje delovne storilnosti zaposlenega, se storilec kaznuje z 
zaporom do treh let« (KZ, 197. ĉlen). 
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Na podlagi Kazenskega zakonika odgovarjajo osebe, ki mobbing povzročajo in ne 
delodajalec. 
 
ZAKON O VARNOSTI IN ZDRAVJU PRI DELU 
Doloĉa, da je delodajalec dolţan zagotoviti varnost in zdravje v zvezi z delom. V ta 
namen mora izvajati ukrepe, potrebne za zagotovitev varnosti in zdravja delavcev, 
vkljuĉno s prepreĉevanjem nevarnosti pri delu, obvešĉanjem in usposabljanjem 
delavcev z ustrezno organiziranostjo ter potrebnimi sredstvi. 
 
VARUH ČLOVEKOVIH PRAVIC  
Varuhinja ĉlovekovih pravic in direktorica strokovne sluţbe sta se 16. 4. 2008 udeleţili 
6. konference Inšpektorata za delo RS z naslovom Nadlegovanje in trpinĉenje na 
delovnem mestu, kjer sta predstavili pogled in ugotovitve varuha ĉlovekovih pravic v 
zvezi s problematiko nadlegovanja in trpinĉenja na delovnem mestu.  
 
Varuh človekovih pravic Republike Slovenije ţe več let ugotavlja naraščanje 
števila pobud z elementi trpinĉenja in šikaniranja na delovnem mestu. Pobude 
dobivajo v pisni in ustni obliki (tudi po telefonu), več pisnih pobud je iz javnega 
sektorja. Pobudniki se praviloma bojijo identificirati zaradi strahu pred še hujšim 
šikaniranjem in drugimi posledicami (strah jih je, da bodo izgubili delo, še posebej, ker 
je veliko delovnih razmerij sklenjenih za doloĉen ĉas) ali pa se identificirajo samo 
varuhu, pri katerem je postopek zaupne narave.  
 
Varuhinja ĉlovekovih pravic ocenjuje, da je vedno več stresnega delovnega okolja. 
Veliko delodajalcev ne izpolnjuje svojih dolţnosti in ne varuje dostojanstva delavca ter 
ne zagotavlja primernega delovnega okolja, zdi se, da jim to ni pomembno. Tudi 
diskriminacija, šikaniranje, psihiĉno trpinĉenje oz. mobbing se prekrivajo in prehajajo 
ena v drugo.  
 
Varuhinja ĉlovekovih pravic ugotavlja, da je tolerantnost do teh pojavov še zelo velika, 
prav tako nepouĉenost o njih. Pojave je teţko dokazovati, še zlasti, ker se tisti, ki bi 
lahko navedbe in dogodke potrdili, to bojijo storiti iz strahu pred posledicami 
lastnega izpostavljanja. Še vedno namreĉ tisti, ki opozarjajo na nepravilnosti, pogosto 
postanejo ţrtve, tako “za kazen”. Varuh človekovih pravic RS lahko v primerih 
trpinčenja v javnem sektorju na pojav ali primer opozori neposredno organ ali 
inšpektorat za delo, ĉe pa gre za trpinĉenje v drugih delovnih okoljih, lahko nanj 
opozarja izkljuĉno preko inšpektorata za delo. Varuh delo inšpektorata nadzoruje in 
skladno s pooblastili lahko od njega zahteva informacije.  
 
Varuhinja ĉlovekovih pravic predlaga ĉim veĉ sodelovanja med institucijami, 
odgovornimi za prepreĉevanje teh nesprejemljivih dejanj v delovnem okolju, ĉim veĉ 
izobraţevanja in ozavešĉanja posameznikov in druţbe o nesprejemljivosti tovrstnega 
ravnanja ter doslednost pri sankcioniranju pojavov nadlegovanja trpinĉenja na 
delovnem mestu (Varuh ĉlovekovih pravic, 2008). 
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Tudi v letu 2007 se je število zadev na področjih, ki jih statistiĉno uvrščamo pod 
diskriminacijo, nekoliko povečalo. Poznan je en primer, kjer je bila ugotovljena 
diskriminacija. Zaraĉunavanje vstopnine za vstop v lokal samo moškim pomeni 
neenako obravnavanje pri dostopu do dobrin in storitev na podlagi spola. 
 
Varuh ugotavlja, da se število pobud s področja mobbinga in šikaniranja na 
delovnem mestu povečuje, ne samo v vzgoji in izobraţevanju, temveĉ v celotnem 
javnem sektorju, dobili pa so tudi tovrstne pobude iz zasebnega sektorja.  
Varuh človekovih pravic Republike Slovenije ţe nekaj let prejema in obravnava 
pobude posameznikov, ki se nanašajo na psihično nasilje na delovnem mestu 
(mobbing). Znan je primer, ko je varuh spremljal reševanje problematike 
zaposlovanja v Slovenski vojski, problematika se je nanašala na ponavljajoĉe se 
nepravilnosti, ki naj bi se dogajale v nekaterih vojašnicah. Oĉitki so se nanašali 
predvsem na polkovnika, ki naj bi kršil pravice ter prikrival nedopustno ravnanje 
podrejenih, predvsem ĉastnikov  (naj bi šlo za nedopustno spolno nadlegovanje v 
zdravstveni sluţbi in dveh vojašnicah). Mnogi pripadniki naj bi zaradi tega iskali 
psihiatriĉno zdravniško pomoĉ, eden naj bi poskušal priti celo do oroţja. Varuh je na 
ministra za obrambo naslovil poizvedbo in zaprosil za pojasnilo, ali navedbe kaţejo 
dejansko stanje. Konec leta 2007 je varuhinja ĉlovekovih pravic z ministrom za 
obrambo opravila osebni pogovor, v katerem je minister varuhinjo seznanil s teţavami, 
s katerimi se sreĉujejo pri zaposlovanju. V februarju 2008 je varuhinja prejela obširno 
poroĉilo ministrstva za obrambo, v katerem pojasnjuje ukrepanje in upoštevanje 
ničelne tolerance do nezaţelenih ravnanj – tako do spolnega kot vseh drugih 
oblik nasilja, šikaniranja ipd. Varuhinja je menila, da se je odzivnost odgovornih ob 
podobnih dogodkih v Slovenski vojski izboljšala (Letno poroĉilo Varuha ĉlovekovih 
pravic Republike Slovenije za leto 2007, str. 258–265). 
 
INŠPEKTORAT RS ZA DELO 
V zaĉetku leta 2008 je bila izvedena usmerjena akcija Inšpektorata RS za delo v zvezi 
z zadovoljstvom delavcev pri delu. Namen akcije je bil preveriti dejansko stanje 
glede izvajanja tistih doloĉb delovne zakonodaje, ki se v širšem smislu nanašajo na 
varstvo delavĉeve osebnosti in zasebnosti v delovnem razmerju, predvsem pa 
ugotoviti, v kolikšni meri se delodajalci posvečajo preventivi pred pojavi, ki kaţejo 
na nezadovoljstvo delavcev. Namen akcije je bil tudi izobraţevalni oziroma 
svetovalni vidik ter vzpodbuditi delavce in tudi delodajalce k razmišljanju o pojavljanju 
nasilja ter k aktivnem delovanju v smeri preventive pred temi pojavi. Inšpektorji so 
glede na rezultate skupnega inšpekcijskega nadzorstva (ugotovljeno stanje iz 
zapisnika, stanje, ki izhaja iz vprašalnika, ki so ga izpolnili delodajalec in delavci) 
pripravili skupno poroĉilo. Delavci so v anketnih vprašalnikih pripisali, da si prav zaradi 
zagotovitve anonimnosti upajo spregovoriti o kršitvah. Pri izbiri subjektov so upoštevali 
raziskavo »Fourth European Working Conditions Survey«, kjer je najveĉ 
nezadovoljstva med delavci, ki delajo v zdravstvu, izobraţevanju, javni upravi, 









 Povpreĉna ocena stanja zadovoljstva delavcev pri pregledanih 
delodajalcih v Sloveniji je bila 3,2 (najslabše ocenjeni so bili delodajalci 
v turizmu, najbolje pa dejavnost izobraţevanja). 
    Inšpektorji glede na ugotovitve v akciji ocenjujejo, da delavci niso dovolj 
seznanjeni s svojimi pravicami, prav tako ne s pojavi diskriminacije, 
nadlegovanja in trpinĉenja na delovnem mestu. 
 Ozaveščenost delavcev je boljša pri večjih delodajalcih, katerih 
izobrazbeni nivo je višji. 
 Najpogosteje se delavci z informacijo seznanijo preko medijev, interneta, 
sledi delodajalec, medtem ko delodajalci informacijo pridobijo preko 
medijev, interneta, zakonodaje in pravnega svetovanja. 
 Opaziti je, da delodajalci preteţno ocenjujejo stanje zadovoljstva 
delavcev bolje kot delavci sami. 
    V akciji je bilo ugotovljenih skupno 119 kršitev, od tega največ (27) v zvezi 
z zagotavljanjem varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali 
trpinčenjem. 
 Redki so tisti delodajalci, ki imajo sprejete ustrezne splošne akte s tega 
področja (Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2008). 
 
 
6.1 PREPREČEVANJE MOBBINGA V DRŢAVAH ČLANICAH EU 
 
Pravna ureditev zaščite pred mobbingom v drţavah članicah Evropske Unije 
 
Pojav mobbinga je v porastu v vseh drţavah članicah EU, s pojavom se ukvarja veĉ 
organizacij, med drugim tudi Mednarodna zdravstvena organizacija. Sprejeli so ţe 
nekaj zakonov na tem podroĉju. Uredba o zašĉiti dostojanstva delavcev je prevedena 
na Norveškem in na Švedskem v letu 1993, v Franciji in Belgiji v letu 2002, v postopku 
pa je še  v nekaterih drugih drţavah npr. na Irskem, Portugalskem, v ZDA ... 
 
Francija, Švedska, Norveška, Finska, Nizozemska, Danska, Belgija in Švica so tiste 
evropske drţave, ki so sprejele zakon proti mobbingu, v katerem je delodajalec 
kazensko odgovoren za psihiĉno maltretiranje. V drugih drţavah obstajajo zakoni, ki se 
nanašajo na odškodnino in kazensko odgovornost zaradi kršitve duševnega in 
fiziĉnega zdravja delavcev, kot na primer v Italiji, kjer je bila nedavno izdana sodna 
odloĉba z rekordno odškodnino 570.000 € zaradi mobbinga. Odvetniki so dosegli 
izdajo takšne odloĉbe po 6 letih trdega dela in dokazovanja.  
 
Dragun in Russo (2004, str. 3) glede na rezultate raziskav trdita, da pacienti poišĉejo 
v 11 odstotkih pomoĉ pri zdravniku zaradi mobbinga, zaradi stresa povzroĉenega na 
delu pa kar v 89 odstotkih. Zdravniki jim v takšnih primerih napišejo bolniško.  
 
Drţave članice Evropske unije imajo zaščito pred mobbingom normativno urejeno 
na različne načine. Posamezne nacionalne ureditve tega podroĉja v nekaterih 
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Belgijci imajo na podlagi kraljevega ukaza iz leta 1999 pravico zahtevati, da se 
predpostavljeni, kolegi in sodelavci do njih obnašajo spoštljivo in vljudno. Ni jih 
dovoljeno verbalno ali neverbalno ţaliti, poniţevati ali nadlegovati. V letu 2002 so 
sprejeli Zakon proti nasilju in moralnemu ali seksualnemu napadanju na delovnem 
mestu, ki zavezuje delodajalce, da prepreĉijo mobbing. V primeru, da delodajalec tega 
ne bo storil, lahko delovno sodišĉe proti njemu ukrepa.  
 
Danska 
Danska je sprejela proklamacijo za izvajanje dela, ki bazira na Zakonu za delovno 
okolje, in zahteva od delodajalca, da delo na vseh ravneh organizira tako, da varuje 
psihiĉno zdravje zaposlenih. Ĉe delodajalec ne izvršuje tega doloĉila, je kaznovan z 
denarno kaznijo ali celo zaporom do dveh let.  
 
Nemčija 
V Nemĉiji so doloĉena pravila zapisana v Zakonu o zašĉiti delavcev, ki zavezuje 
delodajalca, da zagotovi delavcu zdravo in varno delovno okolje. V primeru, da pride 
do kršitev, se delavec lahko pritoţi tudi na pristojno delovno inšpekcijo. Osebo, ki izvaja 
mobbing, je mogoĉe tudi odpustiti. Nemĉija ima od vseh drţav ĉlanic EU doslej 
najveĉjo pravno prakso s podroĉja mobbinga, saj je v najbolj znani sodbi Deţelnega 
delovnega sodišĉa definirala mobbing kot pravni pojem. Problem nasilja po nekaterih 
podatkih stane drţavo 100 milijonov evrov letno zaradi bolniških odsotnosti delavcev, 
tej številki pa je potrebno prišteti še vse izgubljene delovne dneve, ko delavci ne 
morejo delati. Anketa o mobbingu, ki je zajela 4.400 delavcev, ocenjuje, da je 800.000 
ljudi pretrpelo nasilje vsak dan in da je 1,5 milijonov delavcev zbolelo zaradi mobbinga.  
 
Španija 
Španija nima posebne zakonodaje, ima pa v »Delavskem statutu« (podobno kot  
Nemĉija) zapisano, da ima zaposleni pravico do spoštljivega odnosa in 
dostojanstvenost. Ĉe se delodajalec tega doloĉila ne drţi, je lahko kaznovan z denarno 
kaznijo od 3.000 do 90.000 €. Po podatkih 1 od 3 zaposlenih trpi psihološko agresijo na 
delovnem mestu. Špansko vrhovno sodišĉe je odredilo obĉinski vladi Corie, da izplaĉa 
4.500 € kot kompenzacijo zaposlenemu, ki je bil prisiljen delati v kleti brez dnevne 
svetlobe in ventilacije. Znan je tudi drugi primer iz Gerone, kjer je bilo kaznovano celo 
podjetje zaradi izvajanja psihiĉnega nasilja nad zaposlenimi in je plaĉalo 30.000 € 
kazni za izplaĉilo kompenzacije za psihološko odškodnino zaposlenemu, ki je bil 
prisiljen delati delo, ki je bilo izven opisa njegovega delovnega mesta in niţje od 
njegove kvalifikacije (Koić, 2006). 
 
Grčija 
Grĉija v delovnopravni zakonodaji nima zapisane zašĉite pred mobbingom, vendar pa  
veĉ ĉlenov Civilnega zakonika varuje delavca kot osebo pred napadi, ki bi jih lahko 
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imenovali mobbing. Posebej veljajo ta doloĉila, kadar gre za zdravstvene posledice ali 
za ţaljenje ĉasti in poniţevanje. Grška sodišĉa s pridom uporabljajo ta doloĉila, ĉeprav 
pa še ni poznan primer, ki bi konkretno obravnaval mobbing.  
 
Francija 
Francoski zakon o delovnih razmerjih doloĉa, da mora delodajalec sprejeti vse ukrepe, 
ki so potrebni za zašĉito, varnost in zdravje zaposlenih. V zadnjih letih je bilo veĉ 
odloĉitev sodišĉ prav s podroĉja mobbinga. Zanimivo je, da so francoska sodišĉa 
prepoznala mobbing prej, predno je bil definiran v zakonih. Sprejeli so še veĉ 
zakonskih regulativ za zašĉito zaposlenih pred mobbingom, vendar v razliĉnih zakonih. 
Med drugimi tudi v Kazenskem zakoniku, ki doloĉa za delodajalca, ki dopušĉa 
mobbing, zelo visoke denarne kazni, zaporno kazen od enega leta in/ali denarno kazen 
od 15.000 €. Zakon o delovnih razmerjih predpisuje zaporno kazen od enega leta in/ali 
denarno kazen od 3.700 €. V zakonu o delovnih razmerjih se disciplinsko kaznuje 
ostale zaposlene, ki psihiĉno maltretirajo ostale delavce. Francoski primer nakazuje, 
nedoslednost – v dveh razliĉnih zakonih je doloĉena razliĉna višina denarne kazni 
(Nacrt prijedloga Zakona o sprjeĉavanju zlostavljanja na radu, 2007, str. 4). 
 
Irska 
Irsko pravo nima posebne zakonodaje za specialne primere mobbinga, kar pa ne 
pomeni, da Irska ne pozna fenomena mobbinga. Od leta 1999 imajo posebno »Task 
Force« skupino, ki je zadolţena za raziskovanje mobbinga in pripravlja predloge, 
praktiĉne programe in strategije za prepreĉevanje mobbinga ter koordinira delo med 
razliĉnimi drţavnimi institucijami. Na Irskem je sam minister za obrambo, g. Michael 
Smith, ukazal ustanovitev odbora, da bi se na ta naĉin raziskalo obseg zlorab, 
diskriminacije in seksualnih zlorab v irskih obrambnih vrstah.  
 
Italija 
Italijani so sprejeli poseben zakon, ki se imenuje Zakon o zašĉiti delojemalcev pred 
nasiljem in psihiĉnim nadlegovanjem. V zakonu so tako delodajalci kot tudi predstavniki 
sindikatov zadolţeni, da ukrenejo vse potrebno za zašĉito delojemalcev pred nasiljem 
in psihiĉnim nadlegovanjem. Za izvajalce mobbinga so predvidene tudi kazni. S tem 
zakonom je omogoĉeno sodišĉem, da povzroĉitelja kaznujejo in ga obsodijo na plaĉilo 
odškodnine za psihiĉno trpljenje ţrtvi mobbinga. Pripravljen je še zakon za zašĉito 
oseb pred moralnim nasiljem in psihiĉnim nadlegovanjem (tudi t. i. stoking in druge 
oblike nadlegovanja), ki velja za vse drţavljane, in za kar je predvideno od enega do 
pet let zapora ali denarna kazen od 2.500 € do 100.000 €. Poleg tega je izvajalec 
nasilja lahko obsojen na prepoved opravljanja dela v javnem sektorju za obdobje 
najmanj treh let ali doţivljenjsko.  
 
Avstrija 
V Avstriji so posamezni segmenti zašĉite pred mobbingom vkljuĉeni v razliĉne zakone. 
Kljub temu pa so problemi zaradi mobbinga tako veliki, da aktivnosti za prepreĉevanje 
mobbinga pripravljajo delodajalci, saj se zavedajo materialne škode, ki nastaja kot 
sopotnik mobbinga.  
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Portugalska 
Portugalska nima sprejete zakonodaje za prepreĉevanje mobbinga, v obravnavi pa je 
predlog, ki bo opredelil razliĉne oblike mobbinga in jih sankcioniral. Kaznovan bi naj bil 
povzroĉitelj mobbinga, pa tudi delodajalec, ki mobbing dopušĉa.  
 
Finska 
Finsko pravo nima doloĉil, ki bi se nanašala konkretno na mobbing. Na Finskem 
narašĉa mobbing v šolah in na delovnih mestih. Ĉeprav nimajo posebnega zakona 
proti mobbingu, pa imajo vendarle pravno prakso, saj sodišĉa uporabljajo pravne 
podlage iz razliĉnih zakonov: Kazenskega zakonika, Zakona o varnosti na delovnem 
mestu, Zakona o enakopravnosti spolov, Stvarnopravnega zakonika in drugih splošnih 
pravnih predpisov. Tudi Finska zveza delojemalcev je zaĉela s kampanjo za 
prepreĉevanje mobbinga v kakršnikoli obliki.  
 
Švedska 
Švedska je bila prva drţava, ki je sprejela ustrezne zakone in je delodajalce zavezala, 
da prepreĉijo mobbing. Delodajalec je dolţan spremljati stanje in mora takoj, ko opazi 
zaĉetke mobbinga, sprejeti ukrepe, ki mobbing prepreĉijo. Izvajalcem mobbinga mora 
delodajalec takoj jasno povedati, da takega ravnanja ne bo prenašal. Ĉe se kaţejo 
znaki mobbinga, mora delodajalec takoj ukrepati. Potrebno je uvesti preiskavo in 
zahtevati od obeh strani pripravljenost za odpravo takega stanja. V zakonu so 
doloĉene tudi denarne ali zaporne kazni. Na podlagi raziskav, ki so jih izvedli na 
Švedskem, ima 10–20 odstotkov  delavcev posreden ali neposreden vzrok v problemih, 
ki izvirajo iz dela (Jokić-Begić, 2003, str. 25–31). 
 
Velika Britanija 
Velika Britanija ima ţe od leta 1974 zakon, ki zavezuje vse delodajalce, da varujejo 
zdravje, varnost in dobro poĉutje zaposlenih. Nespoštovanje te obveznosti pomeni 
kršitev delovne pogodbe. Zaradi mobbinga so oškodovancem sodišĉa tudi ţe priznala 
odškodnino zaradi duševnega trpljenja. Velika Britanija pa pozna tudi naĉin 
prepreĉevanja mobbinga, ki ne bazira na pravu, temveĉ je vlada ustanovila sklad, ki 
nagrajuje organizacije za dobre rešitve mobbinga z bogato denarno nagrado. Na 
podlagi raziskave Staffordshire University ima v Veliki Britaniji 75,6 odstotkov ţrtev 
zdravstvene posledice, trpijo zaradi depresije in imajo zmanjšano samospoštovanje. 
 
 
6.2 MOBBING NA HRVAŠKEM 
 
Mobbing obstaja v hrvaških organizacijah ţe od nekdaj, a se je o njem zaĉelo govoriti 
šele pred nekaj leti. Prviĉ je bil ta pojem uveden na Hrvaškem v letu 2000 na 8. letni 
konferenci hrvaških psihologov v Zagrebu, in sicer kot del predavanja o mobbingu.  
 
V reviji "socialne psihiatrije" je bil leta 2003 objavljen ĉlanek avtorice Jokić-Begić, N.; 
Kostelić-Martić, A.; in Nemĉić-Moro, I., v katerem je podan opis prvega hrvaškega 
primera mobbinga, v letu 2005 pa je bila izdana prva hrvaška knjiga o mobbingu. 
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Ena od glavnih raziskav o mobbingu (Koić in Apostolovski, 2006, str. 27) se je 
izvajala kot terensko anketiranje, ki so ga izvedli zaposleni v podjetju Media Metri v 
novembru 2002, in sicer v Zagrebu. Anketa je bila objavljena v letu 2003, in sicer v 
glasilu katedre Medicine dela. Vzorec je obsegal 700 anketirancev (49 odstotkov ţensk 
in 51 odstotkov moških). Zaposlenih je bilo 349 (37 odstotkov v zasebnih in 63 
odstotkov v drţavnih organizacijah).  
Rezultati so pokazali, da je od 15,4 do 53,4 odstotkov anketirancev doţivelo eno 
izmed oblik mobinga. Ko govorimo o mobbingu, moramo omeniti Društvo za podporo 
in izobraţevanje ţrtev mobbinga v Zagrebu. 
 
Psihiatrinja dr. Elvira Koić, predsednica Jadranka Apostolovski in prof. dr. Jadranka 
Mustajbegović si zelo profesionalno prizadevajo širiti znanje o mobbingu ter tako 
skrbeti za prepreĉevanje pojavov in hkrati nuditi pomoĉ ţrtvam mobbinga. 
 
Zdruţenje ima odliĉno pripravljeno spletno stran, kjer je moţno najti zelo koristne 
informacije. Med drugim so na spletni strani objavljeni znanstvene ĉlanki o mobbingu, 
rezultati raziskav, opisi primerov mobbinga ter informacije o izobraţevanju (Kostelić-
Martić, 2007, str. 26–32). 
 
Dr. Elvira Koić, vodja na oddelku psihiatriĉne bolnišnice v Virovitici, pravi, da se kot 
specialist psihiater pogosto sreĉuje s psihiĉnim nasiljem kot vzrokom obolenja pri 
delavcih in to na razliĉnih podroĉjih dela. Dr. Koić je s sodelavci v letu 2002 izvedla 
raziskavo, ki je pokazala, da se zaposleni na Hrvaškem mnoţiĉno sreĉujejo s pojavom 
mobbinga. Eno izmed oblik mobbinga doţivlja od 15,4 do 53,4 odstotkov delavcev. 
Posebno riziĉna skupina, kjer je zaslediti najveĉ mobbinga, je skupina z nizko 
strokovno izobrazbo. Vsak tretji delavec je stalno izpostavljen kritiki šefov in 
sodelavcev, 70 odstotkov pa jih doţivlja kritiziranje rezultatov svojega dela. Kot 
najmanj rizična skupina za pojav mobbinga se je na podlagi ankete pojavila skupina 
delavcev z visoko strokovno izobrazbo. Mobbingu so izpostavljeni tako moški kot 
ţenske, moški pogosteje doţivljajo groţnje in fizično nasilje (17 odstotkov se jih 
je s tem ţe soočilo), medtem ko se je 15 odstotkov ţensk srečalo s spolnim 
nasiljem na delovnem mestu. 
 
Na portalu www.posao.hr (Stapić, 2005) je bilo v letu 2005 na podlagi raziskave 
ugotovljeno, da je vsak ĉetrti zaposleni izpostavljen mobbingu, kar 97 odstotkov pa jih 
je menilo, da se o pojavu mobbinga premalo govori. Raziskava je pokazala, da bi 
12 odstotkov oseb trpelo dolgotrajno izpostavljenost mobbingu, 7 odstotkov bi prijavilo 
delodajalca ustreznim institucijam. Ostalih 54 odstotkov bi trpelo dolgotrajno 
izpostavljenost mobbingu, vendar bi istoĉasno iskalo novo zaposlitev, 27 odstotkov pa 
bi jih dalo odpoved in potem iskalo novo zaposlitev.  
 
Doc. dr. Nada Bodiroga Vukobrat s Pravne fakultete na Reki je v letu 2005 
opozarjala, da je na sodišĉu 26 sporov, vendar se še nobeden v tistem ĉasu ni konĉal s 
sodbo. Na Hrvaškem so od pojava mobbinga sredi 90 let prejšnjega stoletja oziroma v 
zaĉetku novega tisoĉletja veliko delali na pripravi programov za prepreĉevanje 
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psihiĉnega nasilja na delovnem mestu. To jim je uspelo ob prostovoljnem delu številnih 
strokovnjakov z razliĉnih podroĉij dela (pravniki, sociologi, psihologi, zdravniki). 
Ustanovili so nevladno organizacijo za svetovanje ţrtvam nasilja ter izvedli številne 
strokovne posvete, s katerimi bi osvešĉali širšo javnost, izdajali informativna gradiva, 
obvezno zašĉito dostojanstva zaposlenih so vkljuĉili v zakon o varnosti in zdravju pri 
delu (Zakon o radu). Pripravili so tudi predlog pravilnika o prepreĉevanju mobbinga, na 
podlagi katerega bi organizacije sprejele ustrezno politiko, da do odklonov od vedenja, 
kot je mobbing, sploh ne bi prihajalo.  
 
Vodja Urada za človekove pravice Vlade Republike Hrvatske je ţe leta 2005 napisal, 
da okoli 12 odstotkov ţrtev mobbinga naredi samomor. 
 
V Veĉernem listu je bil v oktobru 2006 objavljen ĉlanek z naslovom »Prva hrvatska 
presuda za mobbing«. Drţavne institucije po številu prijav zaradi šikaniranja 
prednjaĉijo pred drugimi, predvsem ministrstvo za zunanje zadeve. Leta 2002 je na 
Hrvaškem bila izreĉena prva sodba. Delavka enega zagrebškega inštituta je 
delodajalca toţila zaradi šikaniranja. Izvrstno znanstvenico so prerazporedili v jedilnico  
skupaj s ĉistilkami. To za delavko ni pomenilo samo formalne teţave, ampak sta ji bila 
zaradi tega onemogoĉena pristop in uporabljanje opreme, ki ju je nujno potrebovala pri 
svojem delu. Prav tako ji niso dodelili nobenega projekta. Spor se je zaĉel voditi na 




6.2.1 Opredelitev mobbinga v hrvaški zakonodaji   
 
1. Ustav Republike Hrvatske.  
Iz ustave izhaja, da nihĉe ne sme biti izpostavljen nobeni izmed oblik nasilja. 
 
2. Zakon o obveznim odnosima.  
V razliĉnih ĉlenih doloĉa problematiko nasilja in sicer: 
- kršitev naĉela vesti in poštenja, povzroĉanje škode proti dobrim obiĉajem (glej ZOO, 
4. ĉlen), 
-  prepoved povzroĉanja škode (glej ZOO, 8. ĉlen), 
-  nepremoţenjska škoda pri kršitvah (glej ZOO, 1100. ĉlen - 1104. ĉlen), 
-  predpostavke povzroĉene škode (glej ZOO, 1045. ĉlen – 1106. ĉlen), 
-  obveznosti odškodnine za kršitev pogodbe,  
- obveznosti za odškodnine zaradi nedopustnega delovanja in 
- obveznost plaĉila nematerialne škode. 
 
3. Zakon o radu.   
Prepoveduje vsakršno nadlegovanje na delovnem mestu, še posebej spolno 
nadlegovanje in vse vrste diskriminacije. 
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Delodajalec je dolţan zašĉititi dostojanstvo delavcev za ĉas opravljanja dela, tako da 
jim zagotovi delovne pogoje, v katerih niso izpostavljeni psihiĉnemu ali fiziĉnemu 
nadlegovanju, vkljuĉno s spolnim nadlegovanjem. Ta zašĉita vsebuje tudi preventivne 
ukrepe. V primeru spora je dokazno breme na strani delodajalca (ZR, 30. ĉlen). 
 
4. Zakon o ravnopravnosti spolova.  
Hrvatski sabor je v letu 2008 sprejel novi Zakon o enakopravnosti spolov. S tem 
zakonom so podane osnove za zašĉito enakopravnosti spolov. Zakon definira in 
urejuje naĉin zašĉite pred diskriminacijo na podlagi spola in ustvarjanje enakih 
moţnosti za ţenske in  moške (glej 1. ĉlen). 
 
5. Kazneni zakon.  
- Povzroĉanje telesnih poškodb iz malomarnosti (glej KZRH, 101. ĉlen), 
- Nasilje in prisile (glej KZRH, 128. ĉlen), 
- Povzroĉanje ţaljivk drugemu je kaznivo dejanje in dovolj je, da delodajalec ţali 
delavca, neodvisno od tega, ali ga ţali na delovnem mestu in kakšen je njegov cilj. 
Ţaljenje drugega je kaznivo dejanje ţe samo po sebi (glej KZRH, 199. ĉlen). V 
Kazenskem zakoniku je kot kaznivo dejanje opredeljeno tudi kaznivo dejanje zaradi 
klevet (glej KZRH, 200. ĉlen). 
 
 
6.2.2 Postopki v zvezi z mobbingom 
 
Delodajalec je dolţan zašĉititi dostojanstvo delavcev. Postopek zašĉite je doloĉen v 
kolektivnih pogodbah, s sporazumi, sklenjenimi med delavskim svetom in 
delodajalcem, ali s pravilnikom o delovnih razmerjih. 
 
Potrebno je dokazati, da gre za mobbing, da gre za napadanje v daljšem ĉasovnem 
obdobju (najmanj šest mesecev), ki se ponavljajo enkrat tedensko z namenom nekoga 
uniĉiti ali povzroĉiti škodljive posledice. Treba je tudi dokazati, da je dejanje pustilo 
(fiziĉne oziroma psihiĉne) posledice in da ne gre za posledice drugih sedanjih 
problemov ali problemov iz preteklosti. Te posledice ugotovijo psihologi, psihiatri, 
specialisti medicine dela. 
 
Pri spolnem nadlegovanju je moţno, vendar ni nujno, da so to dejanja, ki so po 
kazenskem zakonu oznaĉena kot kazniva dejanja proti spolni svobodi in moralnosti ali 
kot kazniva dejanja proti ĉasti in ugledu (po Koić in Apostolovski, 2006, str. 19-20). 
 Posebej pomembno je, da se tako delodajalec kot tudi vsi delavci zavedajo, da 
je izvajanje mobbinga kaznivo dejanje. 
 Delavci morajo natanĉno vedeti, na koga v organizaciji se lahko obrnejo po 
pomoĉ v primeru, da pride do mobbinga. 
 Potrebno je zagotoviti dostopnost do strokovno usposobljenih oseb, ki se 
ukvarjajo s prijavljenimi dejanji mobbinga. 
 Osebe morajo biti nepristranske in šĉititi morajo interese ţrtev. 
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 Vsak delodajalec, ki zaposluje veĉ kot 20 delavcev, je dolţan imenovati osebo, 
ki je poleg njega pooblašĉena prejemati in reševati pritoţbe, ki so vezane na 
zašĉito dostojanstva delavcev. Delodajalec je tudi dolţan sprejeti in objaviti 
pravilnik o delu, s katerim se med drugim urejajo tudi postopki in ukrepi za 
zašĉito dostojanstva delavcev.  
 
Delavec, ki je izpostavljen nasilju oziroma spolnemu nasilju na delovnem mestu, ima 
pravico prekiniti delo do takrat, ko se mu zagotovi zašĉita, pod pogojem, da je v roku 8 
dni vloţil toţbo na pristojnem sodišĉu. 
 
Delodajalec je dolţan v roku 8 dni od pritoţbe pritoţbo obravnavati in sprejeti vse 
potrebne ukrepe, odvisno od posameznega primera, za prepreĉenje izvajanja nasilja ali 
spolnega nasilja. 
 
Oseba, ki je doţivela nasilje na delovnem mestu, lahko poišĉe pomoĉ pri: 
 inšpektorju za delu in 
 varuhu ĉlovekovih pravic. 
 
Jadranka Mustajbegović je predstavila dejstvo, da je v povprečju 15 odstotkov 
podjetij, ki zlorabljajo, in da 25 odstotkov ţrtev nasilja zapusti sluţbo.  
 
Zaradi porasta nasilja na delovnem mestu je nujno potrebno sprejeti tudi na Hrvaškem 
zakon o prepreĉevanju nasilja na delovnim mestu oziroma zakon o prepreĉevanju 
mobbinga.  
 
Tisti, ki ţeli prijaviti mobbing, mu je to teţko ţe zaradi visokih sodnih stroškov ali zato, 
ker spori trajajo predolgo. Zakon o delovnih razmerjih predvideva, da bi morali biti 
primeri zakljuĉeni v pol leta, vendar se nekateri zavleĉejo na veĉ let. 
 
Nekatere organizacije in tudi strokovnjaki, ki se ukvarjajo s porastom mobbinga na 
delovnem mestu, priporoĉajo, da ţrtev piše dnevnik, privatno snema razgovor z 
napadalcem itd. S praktiĉne strani so nasveti vsekakor koristni, vendar s stališĉa 
kazenskopravne teorije in prakse na Hrvaškem se postavljajo številna vprašanja. Ali je 
ta sredstva oziroma dokaze moţno v kazenskih postopkih sploh upoštevati?  
 
Pomembno pa je dejstvo, da bi bilo potrebno v organizacijah prijaviti vsak primer 
oziroma vsako obliko nasilja, ki se pojavlja na delovnem mestu. Eden izmed 
pokazateljev bi bilo tudi spremljanje zadovoljstva delavcev na podlagi anket. Takšne 
ankete bi zelo hitro pokazale na odklone od sprejemljivega vedenja v organizaciji. Le 
na takšen naĉin bi napadalcem in vsem ostalim delavcem dokazali, da je vedenje 






6.2.3 Dobre prakse pri preprečevanju mobbinga 
 
Primeri dobre prakse na Hrvaškem se nanašajo na ustanavljanje uradov za 
človeške vire, katerih primarni cilj je zmanjšanje stresa na delovnem mestu. Na 
Hrvaškem so v nekaterih organizacijah (Ericsson, Pliva, Coca Cola, Generalturist ter v 
nekaterih vodilnih bankah) z internimi pravilniki do podrobnosti regulirani odnosi, 
obnašanje med zaposlenimi, doloĉene so tudi nagrade in kazni za obnašanje, ki v 
delovni sredini ni zaţeleno. Najpomembnejše je to, da je vsak zaposlen, seznanjen s 
pravilnikom ob nastopu delovnega razmerja, v ta namen podpiše tudi izjavo. 
Odgovornost je torej obojestranska. Organizacije, ki se zavedajo, kako pomembno je 
negovati in razvijati dobre medsebojne odnose ter skrbeti za zdravje zaposlenih, so 
vloţila velika finanĉna sredstva, išĉejo naĉine za prepreĉevanje mobbinga s 
preventivnim izobraţevanjem vodilnih delavcev s tehnikami komunikacije in 
reševanjem problemov, prepoznavanju mobbing obnašanj in zašĉite potencialnih ţrtev. 
Uspešno poslovanje na more biti odvisno samo od reda, dela in discipline, ampak je 
potrebno, da je poudarek tudi na ĉustveni inteligenci in dobrem delovnim vzdušjem ter 
pozitivno komunikacijo. Osveščanje javnosti je zelo pomembno, ţrtev mobbinga ve, 
na koga se lahko obrne ter kakšne so njegove pravice. Ţrtvam je pomembno dati tudi 
psihološko podporo, da se jim na nek naĉin vrne samospoštovanje in samozaupanje, 
kar je mogoĉe doseĉi z udeleţbo na razliĉnih delavnicah, ki  ţrtvam vrnejo interese, ki 
so jih imele, predno so doţiveli mobbing. Zelo pomembni so sodobni naĉini 
informiranja tudi preko spletnih strani na internetu, kjer lahko ţrtve hitro pridejo do 
uporabnih informacij o mobbingu. Pomembni so tudi razliĉni forumi, kjer ţrtve in tisti, ki 
so bili priĉa mobbingu, izpovejo svoje zgodbe ter si na takšen naĉin tudi izmenjujejo 
svoje izkušnje. Pomembno je, da se ţrtev mobbinga ne poĉuti popolnoma osamljeno, 
izolirano ter zapušĉeno, ker takšna situacija dejansko lahko pripelje do najresnejših 




















7 ZASNOVA IN IZVEDBA RAZISKAVE  
 
 
7.1 OBLIKOVANJE VPRAŠALNIKA  
 
Anketni vprašalnik sem delno prilagodila po obstojeĉem vprašalniku, ki je bil objavljen v 
Industrijski demokraciji in uporabljen za izvedbo analize o mobbingu. Vprašalnik je 
razdeljen na dva dela: 
 prvi del – demografski del se nanaša na osnovne podatke o anketirancih (spol, 
starost, najvišja doseţena izobrazba, delovna doba), 
 drugi del – splošni del se nanaša na pojav fiziĉnega nasilja na delovnem mestu, na 
pojav spolnega nasilja na delovnem mestu ter na pojav mobbinga na delovnem 
mestu. 
 
Celoten vprašalnik je obširen, saj zajema 36 vprašanj, od tega so v prvem 
demografskem delu štiri vprašanja, v drugem splošnem delu vprašalnika je bilo 32 
vprašanj. Pri veĉini izmed vprašanj je bilo potrebno obkroţiti en ustrezen odgovor, pri 
nekaterih vprašanjih je bilo moţno obkroţiti veĉ ustreznih odgovorov, pri enem 
odgovoru je bilo potrebno odgovor dopisati. 
S pomoĉjo grafov in tabel sem prikazala dobljene rezultate na posamezne odgovore.   
 
 
7.2 IZVEDBA RAZISKAVE 
 
Raziskava temelji na podatkih, ki so dobljeni s pomoĉjo anketnega vprašalnika. V 
raziskavo sem vkljuĉila zaposlene delavce v razliĉnih slovenskih organizacijah. Anketni 
vprašalnik sem poslala v sredini meseca februarja na zaposlene v gospodarskih 
organizacijah, ministrstvih, fakulteti, zdravstvenih zavodih ter banki. Vprašalnike sem 
poslala na pet elektronskih naslovov, kolegice so bile zadolţene, da vprašalnike 
razdelijo med svoje sodelavce. Dogovorjene smo bile, da je skrajni rok za vrnitev 
vprašalnikov konec meseca februarja. Zaradi odsotnosti kolegice, ki je vprašalnike 
razdelila v Ministrstvu in zdravstvenem domu so bili vprašalniki iz omenjenih dveh 
ustanov vrnjeni 10. marca 2009. Raziskava je bila omejena samo na delavce, ki imajo 
status aktivne zaposlene osebe. Raziskava je bila izvedena na obmoĉju Slovenije 
(okolica Ljubljane, Maribor, Kranj, Celje, Velenje in Lenart). Zaposlenim je bila 
zagotovljena anonimnost in zaupnost podatkov, z obrazloţitvijo, da bodo dobljeni 
podatki uporabljeni izkljuĉno za potrebe magistrske naloge. Skupno je bilo poslano 150 
vprašalnikov. Od 150 razdeljenih vprašalnikov sem dobila vrnjenih 137 vprašalnikov. 
 
Z vprašanjem: »Ali vpliva nasilje na delovnem mestu na uspešnost organizacije?« 




Z vprašanjem »Ali menite, da so v vaši delovni sredini slabi odnosi in so nekateri 
izpostavljeni mobbingu oziroma šikaniranju na delovnem mestu?« in »Ali so v 
vašem podjetju ţe sprejeli izjavo o nični toleranci?« bom preverila Hipotezo 2 
(Predvidevam, da se v organizacijah, kjer so sprejeli izjavo o niĉni toleranci pojavlja 
manj mobbinga na delovnem mestu).  
 
Z vprašanjem »Ali ste bili kdaj ţrtev spolnega nasilja na delovnem mestu?« in »V 
primeru, da ste na prejšnje vprašanje odgovorili pritrdilno, kaj ste storili oz. 
komu ste dejanje zaupali – ga prijavili?« bom preverila Hipotezo 3 (Predvidevam, da 
ţrtve spolnega nasilja nerade prijavijo nasilje). 
 
Z vprašanjem »Ali ste bili kdaj ţrtev spolnega nasilja na delovnem mestu?« in »Ali 
ste bili tarča pohotnega ogledovanja, nespodobnih komentarjev na delovnem 
mestu?«; »Ali ste bili kdaj tarča »nenamernih« telesnih dotikov, izsiljenih 
objemov?« bom preverila Hipotezo 4 (Predvidevam, da ţrtve spolnega nasilja na 
delovnem mestu vedno ne prepoznajo nasilja). 
 
 
7.3 OBRAZLOŢITEV RAZISKAVE 
 
DEMOGRAFSKA STRUKTURA ANKETIRANCEV 
 
 









V raziskavi je sodelovalo 137 anketirancev. Od 119 anketirancev, ki so odgovorili na 
vprašanje, prevladujejo ţenske z 62 odstotki, moških anketirancev je bilo 38 odstotkov, 
18 anketirancev ni odgovorilo na vprašanje. 
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Anketirance sem razdelila v štiri starostne skupine. V prvi starostni skupini (21–30 let) 
je bilo zajetih 18,5 odstotkov anketirancev, v drugi starostni skupini (31–40 let) 33,6 
odstotkov vseh anketirancev, v tretji starostni skupini, ki je prevladujoĉa, (41–50 let) je 
odgovarjalo 38,7 odstotkov anketirancev, v zadnji starostni skupini (veĉ kot 50 let) je 
bilo zajetih 9,2 odstotkov anketirancev.  
 
 
Tabela 3: Struktura anketirancev glede na izobrazbo 
 
  število odstotek 
veljavni 
odstotek 
poklicna 8 5,8 6,7 
srednja 52 38 43,7 
Višja 10 7,3 8,4 
visoka strok. šola 18 13,1 15,1 
univerzitetna 16 11,7 13,4 
magisterij/doktorat 15 10,9 12,6 
skupaj 119 86,9 100 
manjkajoĉi podatek 18 13,1  




Glede na izobrazbeno strukturo ima najmanj anketirancev poklicno izobrazbo, in sicer 
6,7 odstotkov, višjo izobrazbo ima 8,4 odstotkov anketirancev, magisterij/doktorat ima 
12,6 odstotkov anketiranih, z univerzitetno izobrazbo je 13,4 odstotkov anketiranih, 
visoko strokovno šolo ima 15,1 odstotkov anketiranih. S 43,7 odstotkov prevladujejo 
anketiranci s srednjo strokovno izobrazbo. 
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Anketirance sem glede na delovno dobo razporedila v pet skupin. Anketiranci, ki so 
navedli, da imajo (do 5 let) delovne dobe predstavljajo 16,8 odstotkov, (od 6 do 10 let) 
delovne dobe ima najmanj anketirancev, in sicer 9,2 odstotkov, najveĉ 31,9 odstotkov, 
anketiranih ima (od 11 do 20 let) delovne dobe, (od 21 do 30 let) delovne dobe ima 
28,6 odstotkov anketiranih in (veĉ kot 31 let) delovne dobe ima 13,4 odstotkov 
anketirancev.  
 
FIZIČNO NASILJE, SPOLNO NASILJE TER POJAV MOBBINGA NA DELOVNEM 
MESTU  
 
V drugem sklopu vprašanj so anketiranci odgovarjali na zastavljena vprašanja 
tako, da so obkroţili ustrezno črko pred odgovorom, izbrali so lahko samo en 
odgovor. 
 








Izmed 114 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, je 7 anketirancev (6 %) 
odgovorilo, da so bili ţrtev fiziĉnega nasilja. 107 anketirancev (94 %) je na zastavljeno 
vprašanje odgovorilo, da niso bili ţrtve fiziĉnega nasilja na delovnem mestu. 23 
anketirancev ni odgovorilo na vprašanje. 
 
V primeru, da so anketiranci na prejšnje vprašanje odgovorili pritrdilno, so 
odgovarjali na 6. in 7. vprašanje. 
 












Izmed osmih anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, jih najveĉ, in sicer kar 4 
anketiranci (kar predstavlja 50 %) dejanja ni zaupalo oz. prijavilo nikomur, 3 anketiranci 
(37,5 %) so dejanje zaupali vodji, najmanj, in sicer en anketiranec (12,5 %), je dejanje 
zaupal sodelavcu/-ki. 129 anketirancev ni odgovorilo na vprašanje. Iz navodil za 
izpolnjevanje vprašalnika lahko sklepamo, da niso bili ţrtve fiziĉnega nasilja. 
 












Za sedem anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, rezultati kaţejo, da je 
najpogosteje, v 42,9 odstotkov primerov, bil povzroĉitelj fiziĉnega nasilja sodelavec. Po 
navedbah anketirancev je v enakem odstotku 28,6, bil povzroĉitelj fiziĉnega nasilja 
stranka oziroma nadrejeni. Veĉina 130 anketirancev ni odgovorila na vprašanje. Iz 
navodil za izpolnjevanje vprašalnika lahko sklepamo, da niso bili ţrtve fiziĉnega nasilja. 
 









Od šestih anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, so anketiranci pri spolu 
povzroĉitelja fiziĉnega nasilja s 50 odstotki odgovorili, da je bil moški, in prav tako s 50 
odstotki, da je bila ţenska; 131 anketirancev ni odgovorilo na zastavljeno vprašanje.  Iz 
navodil za izpolnjevanja vprašalnika lahko sklepamo, da niso bili ţrtve fiziĉnega nasilja. 
 









Od 114 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, je 95 anketirancev (83 %) 
odgovorilo, da niso bili priĉa fiziĉnemu nasilju na delovnem mestu, medtem ko je 19 
anketirancev (17 %) odgovorilo, da so bili priĉa fiziĉnemu nasilju na delovnem mestu. 
23 anketirancev ni odgovorilo na vprašanje. 
 









Izmed 26 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, 20 anketirancev (77 %), ki so 
bili priĉa fiziĉnemu nasilju, dejanja ni prijavilo, le 6 anketiranih (23 %) je odgovorilo, da 
so dejanje prijavili. 111 anketirancev na to vprašanje ni odgovorilo, ker so na vprašanje 
odgovarjali le tisti anketiranci, ki so bili priĉe fiziĉnega nasilja. 
 









Od 113 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, je 110 anketirancev (97 %) 
odgovorilo, da niso bili ţrtve spolnega nasilja na delovnem mestu, le 3 anketiranci (3 
%) so bili ţrtev spolnega nasilja na delovnem mestu. 24 anketirancev na to vprašanje 
ni odgovorilo. 
 
Tabela 4: Kaj ste storili oz. komu ste dejanje zaupali – ga prijavili? 
 
  število odstotek 
veljavni 
odstotek 
zaupal sem sodelavcu/-ki 1 0,7 50 
nadlegovalca sem ignoriral/-a 1 0,7 50 
skupaj 2 1,5 100 
manjkajoĉi podatek 135 98,5   




Izmed dveh anketirancev, ki sta odgovorila na to vprašanje, je en anketiranec 
odgovoril, da je dejanje zaupal sodelavcu/-ki, prav tako en anketiranec je odgovoril, da 
je nadlegovalca ignoriral/-a. Veĉina 135 anketirancev ni odgovarjala na vprašanje in 
tako lahko torej sklepamo, da niso bili ţrtve spolnega nasilja. 
 









Od treh anketirancev, ki so odgovarjali na zastavljeno vprašanje, sta dva anketiranca 
(67 %) odgovorila, da je bil povzroĉitelj spolnega nasilja nadrejeni, le en anketiranec 
(33 %) je odgovoril, da je bil povzroĉitelj sodelavec. 134 anketirancev ni odgovorilo na 
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zastavljeno vprašanje, ker so na vprašanje odgovarjali le tisti anketiranci, ki so bili ţrtve 
spolnega nasilja. 
 









Pri štirih anketirancih, ki so odgovorili na to vprašanje, je povzroĉitelj spolnega nasilja v 
polovici primerov ţenska, v polovici primerov pa moški. 133 anketirancev ni 
odgovarjalo na zastavljeno vprašanje, ker so na vprašanje odgovarjali le tisti 
anketiranci, ki so bili ţrtve spolnega nasilja. 
 
Grafikon 13: Ali ste bili kdaj tarča pohotnega ogledovanja, nespodobnih 










Od 116 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, je 42 anketirancev (36 %)  
odgovorilo, da so bili tarĉa pohotnega ogledovanja in nespodobnih komentarjev, 74 
anketirancev (64 %) ni bilo tarĉa pohotnega ogledovanja in nespodobnih komentarjev. 
21 anketirancev ni odgovorilo na zastavljeno vprašanje. 
 










Od 116 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, je 94 anketirancev (81 %) 
odgovorilo, da niso bili tarĉa "nenamernih" telesnih dotikov ter izsiljenih objemov, 
medtem ko je 22 anketirancev (19 %) odgovorilo, da so bili tarĉa "nenamernih" telesnih 
dotikov ter izsiljenih objemov. 21 anketirancev ni odgovorilo na vprašanje. 
 









Od 117 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, 89 anketiranih (76 %) ocenjuje, 
da so odnosi na delovnem mestu dobri, 28 anketiranih (24 %) meni, da so odnosi na 
delovnem mestu slabi. 20 anketirancev ni odgovorilo na zastavljeno vprašanje. 
 








Od 109 anketiranih, ki so odgovorili na to vprašanje, malo veĉ kot polovica 57 
anketiranih (52 %) meni, da odnosi na delovnem mestu ne vplivajo na njihovo zdravje, 
52 anketiranih (48 %) je mnenja, da odnosi vplivajo na njihovo zdravstveno stanje. 27 
anketirancev ni odgovorilo na zastavljeno vprašanje. 
 
Grafikon 17: Ali menite, da so v vaši delovni sredini slabi odnosi in so nekateri 










Od 113 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, 49 anketirancev (43 %) meni, da 
so v njihovi delovni sredini slabi delovni odnosi in da so nekateri izpostavljeni mobbingu 
– šikaniranju. 64 anketirancev (57 %) je mnenja, da odnosi v njihovi delovni sredini niso 
slabi in da zaposleni niso izpostavljeni mobbingu – šikaniranju; 24 anketirancev na to 
vprašanje ni odgovorilo. 
 














Od 116 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, je 34 anketirancev (29,3 %) na 
zastavljeno vprašanje odgovorilo, da so se kot opazovalci ţe sreĉali s pojavom 
mobbinga, 29 anketirancev (25 %) meni, da so ţrtve mobbinga, 53 anketirancev (45,7 
%) je odgovorilo, da se s pojavom mobbinga še niso sreĉali; 21 anketirancev na to 
vprašanje ni odgovarjalo. 
 
Od tega vprašanja naprej do vprašanja, ki je bilo v anketi označeno pod številko 
22, so odgovarjali samo tisti anketiranci, ki so na prejšnje vprašanje, ali so se ţe 
srečali s pojavom mobbinga, odgovorili z da, kot ţrtev. Na zastavljena vprašanja 
so odgovarjali tako, da so označili pravilno trditev, pred vprašanjem, če so na 
delovnem mestu v zadnjih 6 mesecih vsaj enkrat na teden doţiveli katerega od 
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Iz odgovorov je razvidno, da je v najmanj odstotkih (18,5 %) prisotno prepreĉevanje 
posredovanja svojega mnenja, ki se kaţe tako, da ko anketiranci govorijo, jih stalno 
prekinjajo in prav tako s toliko odstotki (18,5 %) se prepreĉevanje posredovanja 
mnenja kaţe tako, da veĉkrat kriĉijo na njih in jih glasno zmerjajo. V (29,6 %) se 
prepreĉevanje posredovanja mnenja kaţe z ustnimi groţnjami. Tudi  kritiziranje dela s 
(44,4 %) se kaţe kot prepreĉevanje posredovanja svojega mnenja. Najveĉkrat (51,9 %) 
se prepreĉevanje posredovanja svojega mnenja kaţe, ko predpostavljeni veĉkrat 
vzamejo moţnost, da bi povedali svoje mnenje. 
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Iz odgovorov je razvidno, da nihĉe ni odgovoril, da se norĉujejo iz njihove bolezni ali 
invalidnosti ter na takšen naĉin napadajo njihov ugled, kar kaţe v delovnih okoljih, iz 
katerih prihajajo anketiranci, na pozitivno sprejemanje tistih, ki so zaradi bolezni ali 
invalidnosti »drugaĉni«, ali pa, da omenjene organizacije zaposlujejo malo delavcev iz 
omenjene kategorije. Sledi pojav napada na ugled z (8,7 %), ki se kaţe kot norĉevanje 
iz zasebnega ţivljenja. Raziskava kaţe, da se v (21,7 %) norĉujejo iz anketirancev, 
skoraj polovica (47,8 %) nakazuje, da se napad na ugled kaţe tako, da njihove 
odloĉitve prikazujejo kot vprašljive. Najveĉkrat (65,2 %) se kot oblika napada na ugled 
kaţe na naĉin, da se širijo neresniĉne govorice. 
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Iz odgovorov je razvidno, da je kot pojavna oblika napadov in onemogoĉanja 
kvalitetnega dela najmanj (6,7 %) prisotno vdiranje v raĉunalnik in prav tako 
spreminjanje ali brisanje podatkov iz raĉunalnika ter prisluškovanje telefonskim 
pogovorom. V (20 %) je prisotno onemogoĉajo kvalitetnega dela tako, da anketirancem 
ne dodeljujejo nobenega dela. Najveĉkrat (73,3 %) se oblika napada in onemogoĉanja 




























Iz odgovorov je razvidno, da nihĉe izmed anketirancev, ki menijo, da so ţrtve 
mobbinga, ni odgovoril, da nad njim izvajajo fiziĉno nasilje. Iz dveh odgovorov (25 %) je 
razvidno, da anketirancem grozijo s fiziĉnim nasiljem, v najveĉ šestih odgovorih (75 %) 
anketiranci menijo, da jim dodeljujejo zdravju škodljiva dela. 
 














Iz najveĉ odgovorov (82,1 %) je razvidno, da ţrtve šikanirajo nadrejeni, s šestimi 
odgovori (21,4 %) sledijo ţrtve, ki jih šikanirajo podrejeni sodelavci oziroma sodelavke, 













Od 31 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, je najveĉ anketirancev (90 %) 
odgovorilo, da šikaniranje vpliva na kvaliteto opravljenega dela, 3 anketiranci (10 %) 
menijo, da šikaniranje ne vpliva na kvaliteto njihovega dela. 106 anketirancev na 
vprašanje ni odgovorilo, ker so na vprašanje odgovarjali le tisti anketiranci, ki menijo, 
da so ţrtve mobbinga. 
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Od 28 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, se je eden izmed anketirancev 
(3,6 %) v primeru mobbinga obrnil po pomoĉ na svetovalno sluţbo v podjetju. Prav 
tako se je eden izmed anketirancev (3,6 %) po pomoĉ obrnil na zunanje institucije. Trije 
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anketiranci (10,7 %) so se obrnili po pomoĉ na vodjo, 11 anketirancev (39,3 %) se je 
po pomoĉ obrnilo na sodelavca oziroma sodelavko. Najveĉ anketirancev (42,9 %) se 
po pomoĉ ni obrnilo na nikogar, kar je vsekakor slabo. 109 anketirancev na vprašanje 
ni odgovorilo, ker so na vprašanje odgovarjali le tisti anketiranci, ki so bili ţrtve 
mobbinga. 
 









Od 33 anketirancev, ki so odgovorili na vprašanje, je devet anketirancev (27 %) 
mnenja, da so zaradi mobbinga zboleli, medtem ko veĉina anketirancev (73 %) meni, 
da niso zboleli zaradi mobbinga. 104 anketiranci na vprašanje niso odgovarjali, ker so 
na vprašanje odgovarjali le tisti anketiranci, ki so bili ţrtve mobbinga. 
 










Od 90 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, je polovica – 45 anketirancev (50 
%) na zastavljeno vprašanje odgovorila, da so njihovi predpostavljeni pripravljeni 
prispevati k rešitvi stanja, prav toliko anketirancev (50 %) je odgovorilo, da njihovi 
predpostavljeni niso pripravljeni prispevati k rešitvi stanja. Na zastavljeno vprašanje so 
ponovno imeli moţnost odgovarjati vsi anketiranci, vendar 47 anketirancev ni 
odgovorilo na zastavljeno vprašanje. 
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Iz odgovorov je razvidno, da je v 12,5 % vzrok za takšno stanje premajhna zašĉita pri 
delu, v 13,8 % je vzrok potrebno iskati v osebni karakteristiki ţrtve, v 15 %  predstavlja 
moĉna konkurenca v sluţbi vzrok za takšno stanje. Anketiranci so v 25 % odgovorili, da 
je za nastalo stanje vzrok vodstvo. Za nastalo stanje je v 31,3 % kriva neurejena 
organizacijska struktura. Z najveĉjim številom odgovorov (60 %) so anketiranci mnenja, 
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Iz odgovorov je razvidno, da so anketiranci s štirimi odgovori (6,8 %) odgovorili, da se 
mobbing v njihovi organizaciji izvaja od spodaj navzgor (izvaja ga skupina sodelavcev 
nad vodjo), s 23 odgovori (39 %) so anketiranci mnenja, da se mobbing v njihovi 
delovni sredini izvaja med enakimi, kar pomeni, da se izvaja med sodelavci. Z najveĉ 
odgovori (76,3 %) so anketiranci mnenja, da se mobbing izvaja od zgoraj navzdol – kar 
pomeni, da ga izvajajo nadrejeni nad podrejenimi.  
 
Tabela 5: Ali menite, da je v vašem delovnem okolju narejenega dovolj za zaščito 
delavcev? 
  število odstotek 
veljavni 
odstotek 
Da 34 24,8 32,1 
Ne 40 29,2 37,7 
ne vem 32 23,4 30,2 
skupaj 106 77,4 100 
manjkajoĉi podatek 31 22,6   




Od 106 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, 34 anketirancev (32,1 %) meni, 
da je v njihovem delovnem okolju narejenega dovolj za zašĉito delavcev, 40 
anketirancev (37,7 %) je mnenja, da ni dovolj poskrbljeno za zašĉito delavcev, 32 
anketirancev (30,2 %) sploh ne ve, ali je dovolj poskrbljeno za zašĉito delavcev. Zadnji 
podatek je lahko zaskrbljujoĉ v primeru, da delavci niso obvešĉeni, kaj se v njihovi 
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delovni sredini dogaja ali pa so premalo osvešĉeni, da bi prepoznali najrazliĉnejše 
oblike nasilja. Lahko tudi predpostavljamo, da so delavci obvešĉeni in osvešĉeni, 
vendar pa premalo informirani o razliĉnih oblikah zašĉite, ki so jim na voljo znotraj 
organizacije. 31 anketirancev na to vprašanje ni odgovarjalo. 
 









Od 105 anketiranih, ki so odgovorili na to vprašanje, je 21 anketirancev (20 %) ţe 
slišalo za izjavo o niĉni toleranci, veĉina anketirancev (80 %) za izjavo o niĉni toleranci 
še ni slišala. 32 anketirancev na to vprašanje ni odgovarjalo.  
 
Tabela 6: Ali so v vašem podjetju ţe sprejeli izjavo o nični toleranci? 
 
  število odstotek 
veljavni 
odstotek 
Da 7 5,1 6,5 
Ne 24 17,5 22,4 
ne vem 76 55,5 71 
skupaj 107 78,1 100 
manjkajoĉi podatek 30 21,9   
skupaj 137 100   
Vir: Lastni 
 
Od 107 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, je sedem anketirancev (6,5 %) 
odgovorilo, da so v njihovem podjetju sprejeli izjavo o niĉni toleranci, 24 anketirancev 
(22,4 %) je odgovorilo, da izjave o niĉni toleranci v njihovem podjetju še nimajo, najveĉ 
anketirancev (71 %) pa sploh ne ve, ali so izjavo v podjetju, kjer so zaposleni, sprejeli 
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ali ne. Zadnji podatek je zaskrbljujoĉ, ker v organizacijah, kjer so anketiranci 
odgovarjali, da ne vedo, ali imajo sprejeto izjavo o niĉni toleranci, ni vzpostavljenih 
informacijskih poti in poslediĉno tudi ni pravega pretoka informacij, kar pa je v 
današnjem ĉasu nujno potrebno. V dveh organizacijah, kjer so anketiranci zaposleni, 
ţe imajo uradno sprejete izjave o niĉni toleranci (vendar vsi anketiranci tudi v teh 
organizacijah niso informirani o tem). 
 
   Tabela 7: Ali menite, da v podjetju, kjer ste zaposleni, potrebujete svetovalca za  
zaščito pravic zaposlenih? 
  število odstotek 
veljavni 
odstotek 
Da 37 27 35,2 
Ne 43 31,4 41 
ne vem 25 18,2 23,8 
skupaj 105 76,6 100 
manjkajoĉi podatek 32 23,4   
skupaj 137 100   
Vir: Lastni 
 
Od 105 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, je 37 anketirancev (35,2 %) 
mnenja, da zaposleni potrebujejo svetovalca za zašĉito pravic, 43 anketirancev (41 %) 
je mnenja, da zaposleni ne potrebujejo svetovalca za zašĉito pravic. 25 anketirancev 
(23,8 %) je takšnih, ki ne vedo, ali bi zaposleni potrebovali svetovalca za zašĉito pravic. 
32 anketiranih ni odgovorila na vprašanje. 
 
Grafikon 31:  Ali ste seznanjeni z zaščito pred pojavom nasilja na delovnem 








Od 107 anketirancev, ki so odgovarjali na to vprašanje, je 46 anketirancev (43 %) 
seznanjenih z zakonsko zašĉito pojava nasilja na delovnem mestu, veĉ kot polovica - 
61 anketirancev (57 %) – ni seznanjenih z zašĉito pred pojavom nasilja, ki jim jo nudi 
zakon. V današnjem ĉasu je zaskrbljujoĉ podatek, da zaposleni niso seznanjeni s 
pravicami, ki jim jih nudi zakon. Lahko sklepamo, da problematika, ĉeprav se v 
zadnjem ĉasu veliko govori in piše, še vedno ni tako aktualna v našem prostoru, da bi 
zaposleni bili dovolj pozorni in tudi pouĉeni v primeru, da postanejo ţrtve. 
 














Od 106 anketirancev, ki so odgovarjali na to vprašanje, en anketiranec (0,9 %) meni, 
da nasilje sploh ne vpliva na uspešnost organizacije, 41 anketirancev (38,7 %) meni, 
da nasilje deloma vpliva, najveĉ anketirancev (60,4 %) je mnenja, da nasilje na 
delovnem mestu zelo moĉno vpliva na uspešnost organizacije. 31 anketirancev ni 
odgovorilo na zastavljeno vprašanje. 
 
Tabela 8:  Ali se po vašem mnenju delodajalec zaveda negativnih posledic, ki mu 
jih povzroča nasilje na delu? 
  število odstotek 
veljavni 
odstotek 
Da 28 20,4 26,2 
Ne 34 24,8 31,8 
ne vem 45 32,8 42,1 
skupaj 107 78,1 100 
manjkajoĉi podatek 30 21,9   
skupaj 137 100   
Vir: Lastni 
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Od 107 anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje je 28 anketirancev (26,2 %) 
mnenja, da se delodajalec zaveda negativnih posledic, ki mu jih povzroĉa nasilje na 
delu. 34 anketirancev (31,8 %) meni, da se delodajalec ne zaveda negativnih posledic, 
ki mu jih povzroĉa nasilje na delu. Najveĉ anketirancev (42,1 %) ne ve, ali se 
delodajalec zaveda negativnih posledic, ki mu jih povzroĉa nasilje na delu. 30 









































8 DOSEŢENI REZULTATI IN CILJI RAZISKAVE  
 
 
Rezultati raziskovanja potrjujejo v zaĉetku navedene zastavljene cilje. Delodajalci 
premalo pozornosti namenjajo odklonskim vedenjem, ki se pojavljajo v organizacijah. 
Vendar pomanjkanje pozornosti še ne pomeni, da se delodajalci ne zavedajo posledic, 
ki jih nezaţelena vedenja prinašajo. Statistiĉni urad Slovenije je objavil, da je bilo v 
drugem ĉetrtletju leta 2007 - 40 odstotkov delovno aktivnih prebivalcev podvrţenih 
psihiĉnim pritiskom, dobrih 50 odstotkov pa fiziĉnim nevšeĉnostim na delovnem mestu. 
Najveĉ jih je zaradi zdravstvene teţave izostalo z dela manj kot 14 dni, sledijo pa tisti, 
ki so ostali doma mesec ali veĉ. 80 odstotkov delavcev je preobremenjenih z delom, z 
visokimi zahtevami in s ĉasovno stisko, skoraj 20 odstotkov jih je izpostavljenih 
nadlegovanju, zmerjanju, šikaniranju ali psihiĉnemu nasilju, le pešĉica jih je izjavila, da 
so izpostavljeni nasilju oz. groţnjam z nasiljem. 
 
Posledice, ki so nazorno prikazane in za katere je moţno narediti izraĉune, presegajo 
tisoĉe € tako zaradi odsotnosti delavcev, pa najsi bodo to z delom povezano slabo 
zdravstveno stanje, poškodbe ali zmanjšana produktivnost delavcev, so še vedno 
breme v ekonomskem in socialnem smislu, zaradi katerega bi se lahko zamislil vsak 
delodajalec. Toda ţal ni tako. Vse preveĉ pozornosti v zadnjem ĉasu delodajalci 
namenjajo golemu preţivetju, dosti premalo pa ĉloveškim virom. Še vedno se premalo 
zavedajo, da so ravno zadovoljni in zdravi delavci tisti, ki lahko prispevajo, da bodo 
doloĉene organizacije v ĉasu gospodarske krize tiste, ki bodo preţivele.  
 
Da bi dosegla cilj, ki sem si ga zastavila na zaĉetku, in sicer, da je nujno potrebno 
obsoditi vse oblike nasilja na delovnem mestu ter ozavešĉati delodajalce, je potrebno 
najprej doseĉi, da je odgovornost na delodajalcih, da delavcem zagotovijo varno delo. 
Na ta naĉin jih posredno zašĉitijo pred fiziĉnim ali psihiĉnim nasiljem. V lanskem letu je 
bila v Sloveniji narejena raziskava, ki je pokazala, da je v Sloveniji trpinĉenju na 
delovnem mestu izpostavljenih 10,4 odstotkov zaposlenih. Med ogroţenimi jih poldrugi 
odstotek pogosto trpi zaradi tovrstnih pritiskov; kar dve tretjini ţrtev je med ţenskami. 
Podatki nazorno kaţejo, da si vedno veĉ zaposlenih upa spregovoriti o nasilju, ki ga 
doţivlja na delovnem mestu. 
 
Raziskava je pokazala, da je bilo najmanj anketirancev ţrtev spolnega nasilja (3 %), 
sledijo ţrtve fiziĉnega nasilja s (6 %). Daleĉ najveĉ (kar 25 %) anketirancev je izjavilo, 
da so ţrtve psihiĉnega nasilja – mobbinga. Anketiranci le v manjši meri prijavijo nasilje, 
kar kaţe na to, da fiziĉnega nasilja kar polovica anketirancev sploh ni prijavila. Prav 
tako tudi priĉe fiziĉnega nasilja (kar v 77 %) niso prijavile nasilja, le 23 % je bilo tistih, ki 
so dejanje fiziĉnega nasilja na delovnem mestu prijavili. Spolnega nasilja kar v polovici 
primerov delavci niso prijavili. Tudi pri mobbingu se ţrtve kar v slabi polovici primerov 
niso po pomoĉ obrnile na nikogar, 39,3 % je bilo tistih, ki so se zaupali sodelavcu/-ki. V 
3,6 % so se po pomoĉ anketiranci obrnili na zunanje institucije in prav v takšnem 
odstotku tudi na svetovalno sluţbo znotraj organizacije. Kar 76 % anketirancev 
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ocenjuje, da so odnosi na delovnem mestu dobri, medtem ko 24 % anketiranih meni, 
da so pri njih slabi delovni odnosi. Na naslednje vprašanje, ki se je nanašalo na pojav 
mobbinga v njihovi delovni sredini, je kar 43 % anketiranih odgovorilo, da so v njihovi 
delovni sredini slabi odnosi in da so nekateri izpostavljeni mobbingu, 57 % 
anketirancev je bilo mnenja, da v njihovi delovni sredini niso slabi odnosi.  
 
Tako kot so pokazale ţe raziskave v Sloveniji in svetu, se je tudi pri moji raziskavi 
potrdilo, da je pojav psihiĉnega nasilja – mobbinga v porastu, na kar kaţejo podatki, da 
se je s pojavom mobbinga sreĉalo kot ţrtev 25 % anketiranih, kot opazovalci 29,3 %, 
45,7 % je bilo anketirancev, ki se še niso sreĉali s pojavom mobbinga. Ţrtve mobbinga 
so kar v 82 % odgovorile, da jih šikanirajo nadrejeni, sledili so z 21,4 % podrejeni 
sodelavec/-ka, 14,3 % delavcev so šikanirale stranke/obiskovalci.  
 
Na podlagi analize anket je bilo ugotovljeno, da se anketiranci v veliki meri zavedajo 
posledic, ki jih prinaša nasilje, ki je povzroĉeno na delovnem mestu. Kar 90 % 
anketirancev meni, da šikaniranje vpliva na kvaliteto njihovega dela. Ena tretjina 
anketiranih delavcev prizna, da je zbolela zaradi nasilja, ki jim je bilo povzroĉeno na 
delovnem mestu. Analiza anket je nadalje pokazala, da polovica anketiranih meni, da 
so njihovi predpostavljeni pripravljeni prispevati k rešitvi, in prav tako polovica je 
mnenja, da njihovi predpostavljeni niso pripravljeni prispevati k rešitvi stanja. Kot vzrok 
za nastanek nasilja so anketiranci v veĉ kot polovici (60 %) odgovorili, da so za pojav 
nasilja krive osebne karakteristike povzroĉitelja, tretjina je mnenja, da je za pojav kriva 
neurejena organizacijska struktura. Iz dveh tretjin odgovorov je razvidno, da se 
mobbing izvaja od zgoraj navzdol, kar pomeni, da ga izvajajo nadrejeni nad 
podrejenimi. Bolj zaskrbljujoĉ je podatek, da veĉ kot polovica anketirancev ni 
seznanjena z zašĉito pred pojavom nasilja na delovnem mestu, ki jo nudi zakon. Veĉ 
kot polovica anketirancev meni, da nasilje na delovnem mestu zelo moĉno vpliva na 
uspešnost organizacije.  
 
K problemu odpravljanja posledic nasilja na delovnem mestu je moţno pristopiti na 
razliĉne naĉine. Najboljši naĉin je sprejem politike v organizaciji, ki mora vzpodbujati 
pozitivno vedenje, vsako najmanjše negativno vedenje pa takoj obsoditi in ustrezno 
kaznovati. Znotraj organizacije je potrebno vzpodbujati praviĉne odnose na vseh 
ravneh upravljanja in odprto komunikacijo. Delavce je potrebno vzpodbujati, da vsako 
najmanjše odstopanje od pozitivnega vedenja prijavijo. Na podlagi prijave morajo 
odgovorni ukrepati v najkrajšem moţnem ĉasu in zašĉititi delavca – ţrtev. Ţe znotraj 
organizacije je potrebno vzpostaviti sistem pomoĉi in svetovanja, o katerem mora biti 
delavec obvešĉen, da bo v primeru, da pride do nasilja na delovnem mestu, znal in si 
tudi upal takšno nasilje prijaviti. 
 
Anketa je pokazala, da se odstotka glede pogledov, ali v podjetju, kjer so anketiranci 
zaposleni, potrebujejo svetovalca za zašĉito pravic zaposlenih ali ne, nagibata k 
polovici in sta skoraj izenaĉena. Dejstvo, da veliko anketirancev ne ve, ali bi potrebovali 
svetovalca za zašĉito pravic, kaţe na to, da so delavci na teh podroĉjih še zelo malo 
informirani in sploh ne vedo, kakšne moţnosti obstajajo. 
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Prav je, da se v organizacijah sprejmejo sporazumi o (ne)nadlegovanju in (ne)nasilju 
na delovnem mestu oziroma da organizacije sprejmejo izjavo o niĉni toleranci. S tako 
sprejetimi izjavami in sporazumi morajo biti preko sodobnih internih informacijskih poti 
seznanjeni vsi zaposleni. Nična toleranca pomeni, da je vsako nezaţeleno ravnanje in 
kratenje ĉlovekovega dostojanstva nesprejemljivo. Ta izjava izraţa namen, da se v 
organizaciji, ki je sprejela izjavo o niĉni toleranci, odpravi vsakršno nezaţeleno 
ravnanje. To pomeni obvezo za vodstvo, da poskrbi za varovanje dostojanstva vseh 
zaposlenih delavcev ter drugih oseb, s katerimi zaposleni pri svojem delu prihajajo v 
stik. Raziskava je pokazala, da so v 20 % anketiranci ţe slišali za izjavo o niĉni 
toleranci. Velika veĉina (80 %) anketirancev še ni slišala za izjavo o niĉni toleranci. 
Zaskrbljujoĉe je, da tudi v dveh organizacijah, kjer so ţe sprejeli izjavo o niĉni toleranci, 
anketiranci o tem niso obvešĉeni. 
 
Prav je, da so odkloni, ki se pojavljajo na delovnem mestu, tudi zakonsko opredeljeni 
kot nesprejemljivi in da so za njihovo kršitev predvidene kazenske sankcije. 
Vendar, kot se je pokazalo, realno samo zakonska regulativa ni dovolj. Nekaj se bo 
moralo premakniti v zaposlenih delavcih, da bodo sposobni v primeru, da so sami 
izpostavljeni negativnim odklonskim vedenjem na delovnem mestu ali v primeru, da so 
priĉa le-teh, sposobni brez strahu povzroĉitelje prijaviti bodisi znotraj organizacije ali pa 
pomoĉ poiskati pri zunanjih svetovalnih institucijah – sindikatih, nevladnih organizacijah 
za pomoĉ tovrstnim ţrtvam, pri inšpekcijskih sluţbah, pri varuhu ĉlovekovih pravic in na 
pristojnih sodišĉih. V praksi je pogosto slika obrnjena, ţrtev se boji za svojo eksistenco 
in se tako boji prijaviti povzroĉitelja nasilja, trpi, kolikor dolgo se da, potem pa jo izda 
zdravje ali pa se celo odloĉi in se povzroĉitelju umakne na naĉin, da se odloĉi 
zamenjati sluţbo. Tako v zadnjem ĉasu, ko se vedno veĉ govori tudi o psihiĉnem 
nasilju, prihajajo v javnost vedno nove in nove zgodbe, ki jih zaupajo ţrtve. Vendar le 
malo teh zgodb se konĉa s prijavo na pristojnih sodišĉih, zato je sodna praksa pri nas 
na tem podroĉju šele v povojih. Anketiranci so še vedno prepriĉani, da se veĉ kot 
polovica delodajalcev ne zaveda negativnih posledic, ki jih povzroĉa nasilje na 
delovnem mestu. 
 
Pripraviti je potrebno smernice za preprečevanje nasilja na delovnem mestu. 
Evropski parlament je pozval, da drţave ĉlanice zahtevajo od organizacij, da izvajajo 
uĉinkovito preventivno politiko v zvezi s prepreĉevanjem nasilja na delovnem mestu, 
psihiĉnega nasilja, spolnega nadlegovanja in diskriminacije. Na podlagi izkušenj 
organizacij ter na podlagi izkušenj iz drugih drţav se mora vzpostaviti sistem 
izmenjave izkušenj; razviti je potrebno postopke, s katerimi se nezaţelena 
ravnanja preprečujejo in odpravljajo. Najbolj učinkovito reševanje problemov na 
delovnem mestu je vsekakor preventivna dejavnost. V ta namen se organizirajo  
delavnice, okrogle mize, kjer je potrebno pospešiti pretok informacij in dobrih praks na 
obravnavanem podroĉju; potrebno je povezovanje znanja strokovnjakov na razliĉnih 
delovnih podroĉjih ter povezovanje z društvi, s skupinami, ki  ţe delujejo na podroĉju 




9 PREVERITEV HIPOTEZ  
 
HIPOTEZA 1: Pojav nasilja na delovnem mestu vpliva na uspešnost organizacije. 
 
Podrobnejša analiza porazdelitve odgovorov nam pokaţe, da je 60,4 odstotkov 
anketirancev takšnih, ki so ocenili, da nasilje na delovnem mestu zelo moĉno vpliva na 
uspešnost organizacije, dobra tretjina – 38, 7 odstotkov – anketirancev meni, da nasilje 
na delovnem mestu deloma vpliva na uspešnost organizacije, le 0,9 odstotkov 
anketirancev je bilo takšnih, ki so menili, da pojav nasilja na delovnem mestu ne vpliva 
na uspešnost organizacije. Hipoteza je torej potrjena: nasilje na delovnem mestu 
vpliva na uspešnost organizacije. 
 
HIPOTEZA 2: Predvidevam, da se v organizacijah, kjer so sprejeli izjavo o niĉni 
toleranci, pojavlja manj mobbinga na delovnem mestu. 
 
Podrobnejša analiza porazdelitve odgovorov nam pokaţe, da je mobbing prisoten v 71 
odstotkih v organizacijah, kjer je bila sprejeta izjava o niĉni toleranci. Ta hipoteza ne 
drţi, vendar z gotovostjo tega ne morem potrditi, kar med drugim lahko pripišem 
tudi majhnemu vzorcu. 
 
HIPOTEZA 3: Predvidevam, da ţrtve spolnega nasilja nerade prijavijo nasilje. 
 
Analiza porazdelitve odgovorov nam pokaţe, da so le trije odstotki anketirancev 
odgovorili, da so bili ţrtve spolnega nasilja. Analiza anket je pokazala, da je od teh treh  
odstotkov anketirancev polovica anketirancev dejanje zaupala sodelavcu/sodelavki, 
druga polovica anketirancev je nadlegovalca ignorirala. Ţrtve spolnega nasilja niso 
napadalca prijavile nobeni pristojni instituciji ali odgovornim znotraj organizacije, kar bi 
lahko imelo za posledico sankcioniranje napadalca. Hipoteze ne morem potrditi, kar 
lahko pripišemo tudi majhnemu vzorcu.  
 
HIPOTEZA 4: Predvidevam, da ţrtve spolnega nasilja na delovnem mestu vedno ne 
prepoznajo nasilja. 
 
Analiza porazdelitve odgovorov nam pokaţe, da so le trije odstotki anketirancev na 
vprašanje, ali so bili ţrtve spolnega nasilja, odgovorili pritrdilno. 97 odstotkov 
anketirancev je odgovorilo, da niso bili ţrtve spolnega nasilja na delovnem mestu. 
Tretjina anketiranih je odgovorila, da so bili tarĉa pohotnega ogledovanja in 
nespodobnih komentarjev na delovnem mestu, 19 odstotkov anketiranih pa je potrdilo, 
da so bili tarĉa »nenamernih« telesnih dotikov, izsiljenih objemov. Glede na to, da 
pohotno ogledovanje, nespodobni komentarji ter nenamerni telesni dotiki tudi spadajo 
med spolno nadlegovanje in kljub temu, da je odstotek pri teh oblikah obĉutno višji od 
treh odstotkov anketirancev, ki so nedvoumno odgovorili, da so bile ţrtve spolnega 
nasilja, domneve kljub temu ne morem z gotovostjo potrditi. 
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Z raziskavo sem skušala opozoriti na vedno veĉji problem pojavljanja nasilja na 
delovnem mestu. Kljub temu, da je v zadnjem ĉasu objavljenih vedno veĉ rezultatov 
raziskav, je v Evropski uniji pojavom nasilja izpostavljeno na milijone ljudi ali 9 
odstotkov zaposlenih. Na nasilje se ţrtve odzovejo najpogosteje z razliĉnimi oblikami 
obolenj – od fiziĉnih do psihiĉnih. Obolenja povzroĉijo najprej kratkotrajno izostajanje z 
dela, ki lahko preraste v dalj ĉasa trajajoĉe odsotnosti, le-te lahko povzroĉijo trajno 
nesposobnost za delo. V interesu delodajalcev bi morala biti skrb za ĉim višjo kvaliteto 
ţivljenja na delovnem mestu. Zato bi morali biti dve izmed osrednjih podroĉij delovanja 
pravoĉasno odkrivanje in prepreĉevanje nasilja na delovnem mestu. Nasilje ne 
povzroĉa velike škode samo zaposlenim, ki so ţrtve, ampak posredno tudi organizaciji 
in celotni druţbi. Celotno druţbo je treba vzpodbujati, da reagira na vsak pojav nasilja. 
Prispevek rezultatov raziskave je poziv delodajalcem in vsem pristojnim, ki se ukvarjajo 
znotraj organizacij s ĉloveškimi viri, da kljub teţkim razmeram na trgu in vsesplošni 
gospodarski krizi zaĉnejo posveĉati veĉ pozornosti preventivnem dejavnostim ter 
odkrivanju in prepoznavanju znakov nasilja, ki se dogaja znotraj organizacije in je 
povezano z delom ter da sprejmejo izjave o niĉni toleranci do pojava nasilja na 
delovnem mestu in akte, s katerimi bodo obsodili vse vrste nasilja ter predvideli 
























11 UPORABNOST REZULTATOV RAZISKAVE  
 
 
Raziskava je pokazala, da so delavci lahko na delovnem mestu ţrtve razliĉnih nasilnih 
dejanj. Nasilna dejanja imajo veĉ pojavnih oblik, ki se kaţejo v obliki fiziĉnega, 
spolnega nasilja in psihiĉnega nasilja – mobbinga. Še posebej psihiĉno nasilje, ki ga 
poimenujemo s tujko mobbing (v Sloveniji se je uveljavil izraz šikaniranje), se v 
zadnjem ĉasu poveĉuje. To podroĉje je zanimivo, zato je v zadnjem ĉasu objavljenih 
vedno veĉ raziskav na temo nasilja, tako v mednarodnem prostoru kot tudi pri nas. 
Namen objavljenih raziskav ni samo v številkah prikazati pojav nasilja v doloĉeni 
delovni sredini, ampak na nek naĉin delodajalce in delavce ter tudi širšo javnost 
seznanjati, da pojavi obstajajo, da so negativni in da jih je potrebno obravnavati kot 
nesprejemljive oblike ravnanja.  
 
Raziskava je na eni strani pokazala, da je bilo najmanj anketirancev ţrtev spolnega 
nasilja, sledili so anketiranci, ki so bili ţrtve fiziĉnega nasilja. Najveĉ anketirancev je 
izjavilo, da so bile ţrtve psihiĉnega nasilja na delovnem mestu. Podobno kakor 
ugotavljajo ţe druge raziskave, je iz moje raziskave razvidno, da anketiranci 
nezaţelenega spolnega nasilja najveĉkrat ne oznaĉijo oziroma ne prepoznajo kot 
spolno nasilje. Razlog je lahko v tem, da je doloĉeno obnašanje postalo ţe del kulture, 
zato tudi ni presenetljivo, da so anketiranci odgovorili, da so napadalce ignorirali ali pa 
so dejanje zaupali sodelavcu/-ki – niso ga pa prijavili. Priĉakovati je, da je spolnega 
nadlegovanja manj v tistih okoljih, ki imajo vzpostavljeni pritoţbeni – svetovalni sistem, 
in tam, kjer do negativnih pojavov ne kaţejo strpnosti oziroma tolerance.  
Tisti anketiranci, ki priznavajo, da so bili ţrtve nasilja, povzroĉenega na delovnem 
mestu, in tudi tisti, ki so nasilje samo opazovali, so osvešĉeni do te mere, da znajo 
nasilje prepoznati. Veĉji problem je pri tistih anketirancih, ki nasilja na delovnem mestu 
ne prepoznajo in tako tudi ne morejo pravoĉasno ukrepati.  
 
Raziskava je pokazala, da so ţrtve, ki nasilno dejanje prijavijo, ponavadi v manjšini. Ĉe 
pa se ţe zgodi, da dejanje nekomu prijavijo, je to navadno sodelavec/-ka, kar pa za 
napadalce nikakor ne prinaša nobenih sankcij, tako da lahko svoja nasilna dejanja še 
naprej izvajajo v delovni sredini. Dokler pa se nasilna dejanja tolerirajo brez posledic za 
napadalce, toliko ĉasa in verjetno tudi v vedno višjih odstotkih se bodo pojavljala. Ker 
se s problemom lahko sreĉajo v kateri koli organizaciji, pa najsi bo v drţavni ali v 
privatni lasti, po številu zaposlenih – majhni ali veliki, je zelo pomembno, da ĉim veĉ 
informacij pride do ĉim širšega kroga zaposlenih. 
 
Raziskava je pokazala, da smo še vedno preveĉ tolerantni do razliĉnih oblik nasilja, 
premalo informirani ter da ima premalo organizacij urejeno v notranjih aktih nenasilno 
obliko delovanja in komuniciranja. Rezultati, do katerih sem s pomoĉjo raziskave prišla, 
bodo tako uporabni v razliĉnih organizacijah, ker se s pojavom nasilja sreĉujejo prav 
vsi.  
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Zelo pomembno je, da delavci in tudi delodajalci znajo prepoznati nasilje na delovnem 
mestu, kar je dostikrat teţko, saj se ljudje na razliĉne situacije razliĉno odzovejo – kar 



































12 ZAKLJUČEK  
 
 
Nasilja na delovnem mestu je vedno veĉ. Še posebej se v zadnjem ĉasu poveĉuje 
odstotek psihiĉnega nasilja, kar pa ne velja samo za Slovenijo, ampak tudi v svetu. V 
Sloveniji se o psihiĉnem nasilju ali mobbingu dolgo ĉasa ni govorilo, sedaj pa mu je 
posveĉeno vedno veĉ pozornosti. Bolj kot se zavedamo posledic, veĉjo pozornost 
namenjamo doloĉenim pojavom. Odgovornost organizacije in njenega vodstva je, da 
zagotovijo za delavce varne in zdrave delovne pogoje, pri tem pa velja spomniti še, da 
je delodajalec dolţan zagotoviti delavcem dostojanstvo pri delu. Organizacije bodo pri 
prepreĉevanju in zmanjševanju razliĉnih oblik odklonskih vedenj na delovnem mestu 
uspešne le, ĉe bodo sposobne zaznati in prepoznati nasilje, potem pa uĉinkovito 
ukrepati in odpraviti morebitne posledice. Zato je poudarek na preventivnih ukrepih, ki 
prepreĉujejo pojavljanje nasilja na delovnem mestu, kar med drugim vkljuĉuje boljšo 
organizacijo dela in stil vodenja, ki bosta omogoĉala veĉjo motivacijo in zadovoljstvo 
zaposlenih, pozitivno klimo ter izobraţevanje o vseh oblikah nasilja na delovnem 
mestu. Velik del preventivne vzgoje bi lahko prevzele ţe šole, kjer bi otroke nauĉili 
reševanje konfliktov ter kako prepreĉili, da se jeza ne spremeni v psihiĉno oziroma 
fiziĉno nasilje. Organizacije morajo sprejeti tudi interne dogovore in pravilnike, s kateri 
se v doloĉeni organizaciji odkrito oznaĉi kot nedopustna vsa odklonska ravnanja in 
predvidi tudi postopke ter sankcije za morebitne kršitelje. V primeru, da je do nasilnih 
dejanj na delovnem mestu ţe prišlo, je naloga organizacije, da pravoĉasno ukrepa, 
odkrije vzroke za nastanek in uĉinkovito odpravi posledice. Najbolj pomembno pri tem 
je, da je treba storilca nasilnega dejanja onemogoĉiti, da bi še naprej izvajal nasilje in 
jasno pokazati, da takšnih dejanj v delovni sredini ne tolerirajo in ga ustrezno tudi 
kaznovati. V najhujših primerih lahko sledi celo odpoved delovnega razmerja. Drugo 
najpomembnejše dejstvo je, da so odgovorni v organizaciji dolţni prav tako nemudoma 
zašĉititi delavca – ţrtev, mu jasno pokazati, da nasilja na delovnem mestu v kakršnikoli 
pojavni obliki ne tolerirajo. Ţrtvi je potrebno nuditi ustrezno pomoĉ preko notranjih 
svetovalcev, ĉe to ni mogoĉe, je ţrtvam potrebno zagotoviti pomoĉ zunanjih 
svetovalcev, da se jim tako vrne samozavest. Odgovornost je tudi na ţrtvi, in sicer, da 
sama opozori na nasilje, ki se dogaja, saj bo le tako mogoĉe ustrezno in pravoĉasno 
ukrepati in ĉim prej odpraviti negativne posledice, ĉe so ţe nastale. Odgovornost je tudi 
na »opazovalcih« nasilja, ki pogosto menijo, da to ni njihova stvar, in mirno gledajo, da 
se nasilje v njihovi delovni sredini izvaja. Ponavadi so tako ţrtve kot tudi opazovalci v 
strahu, zato nasilja ne prijavljajo. V strahu so bodisi zaradi groţenj, ki jih izvajajo 
napadalci, ali pa se preprosto bojijo za svojo sluţbo. Vsako najmanjšo vrsto nasilja je 
potrebno prijaviti svetovalni sluţbi znotraj organizacije, v primeru, da takšne sluţbe ni, 
pa vodstvu. V izjavah in pravilnikih o nenasilju na delovnem mestu je prav, da so 
predvideni ukrepi tudi proti takšnim delavcem, ki bi z laţno prijavo ţeleli katerega 
izmed delavcev diskreditirati na naĉin, da ga prijavijo kot storilca nasilnega dejanja. 
Nasilje na delovnem mestu vsekakor ni  pojav, ki bi ga lahko ignorirali. Posledice se 
kaţejo tako na psihiĉni, fiziĉni, socialni in ekonomski škodi. Negativni uĉinki se 
poslediĉno kaţejo v poveĉanju stroškov v organizaciji – višja fluktuacija, odsotnosti z 
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dela, slabši odnosi med zaposlenimi, izguba ugleda organizacije, toţbe, odškodnine in 
odpravnine ter zmanjšana produktivnost. Vse to povzroĉa stroške, ki po ocenah 
Leymanna znašajo od 21.000 do 71.000 € letno.  
Menim, da so podatki sami po sebi dovolj zgovorni, da nasilja na delovnem mestu ne 
smemo prezreti. Britanci so izraĉunali, da vsak delovni dan, ki ga delavec ne preţivi na 
delovnem mestu, delodajalca stane letno 17.500 do 50.000 €. Pravnomoĉnih toţb 
predvsem s podroĉja psihiĉnega nasilja, ki je povsod po svetu v porastu, je zelo malo. 
Eden izmed vzrokov je, da je zelo teţko dokazati mobbing – šikaniranje. Strokovnjaki 
ţrtvam predlagajo, da si vsa dejanja zabeleţijo v obliki dnevnika, vĉasih je teţko 
prepoznati ţe samo dejanje mobbinga. Po definiciji je nadalje potrebno dokazati, da 
gre za dalj ĉasa trajajoĉe dejanje. Dokazovanje mobbinga je na sodišĉih izjemno teţko, 
zato so takšni zapiski lahko samo v pomoĉ. Postavlja pa se vprašanje, ĉe je takšno 
dokazovanje iz zasebnih dnevnikov, po sodni praksi, v doloĉeni drţavi sploh dovoljeno 
dokazno gradivo. Znana je ena izmed odmevnih toţb – avgusta leta 2006 je sodišĉe v 
Londonu razsodilo, da mora Deutche bank izplaĉati svoji nekdanji delavki H. Green 1,2 
mio € odškodnine zaradi mobbinga. Delavka je mobbing doţivljaja na delovnem mestu 
med letom 1997 in letom 2001. Sodniki so banko spoznali soodgovorno za šikaniranje, 
ki mu je bila delavka izpostavljena. Delavki so torej morali povrniti stroške zdravljenja, 
vraĉilo izgubljenih plaĉ, stroške zavarovanja in ji plaĉati odškodnino za psihiĉno 
trpljenje.  
Kot ţe reĉeno, malo prijav nasilja na delovnem mestu se konĉa z vloţitvijo toţb na 
sodišĉih, kar bi lahko pripisali tudi poĉasnosti reševanja postopkov pred sodišĉi. Pri 
tem mogoĉe malo (tudi v Sloveniji) pomaga obrnjeno dokazno breme v primerih 
psihiĉnega nasilja, povzroĉenega na delovnem mestu. To pomeni, da mora delodajalec 
dokazati, da je storil vse, da do pojava ne bi prišlo. 
V boju proti nasilju na delovnem mestu je najpomembnejše, da je druţba osvešĉena, 
da nasilja ne tolerira. Zanemariti ne gre niti nadaljnjih raziskav na podroĉju pojavljanja 
nasilja, predvsem pa mobbinga. Sodna praksa, ki je pri nas še v povojih, bo tudi 
prispevala k veĉjemu razkrivanju, preiskovanju in dokazovanju nasilja ter mobbinga, ki 
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Vljudno vas prosim, da si vzamete ĉas in izpolnite anketo, ki je sestavni del 
moje magistrske naloge v okviru študija na Fakulteti za upravo in predstavlja 
temelj raziskave na temo NASILJE NA DELOVNEM MESTU V SLOVENSKIH 
ORGANIZACIJAH. 
 
ANKETA JE ANONIMNA. Delno je prirejena po vprašalniku za izvedbo analize 





   






a) do 20 let 
b) od 21-30 let  
c) od 31-40 let  
d) od 41-50 let 
e) veĉ kot 50 let 
 
 
3. Najvišja doseţena izobrazba: 
 
a) poklicna        
b) srednja     
c) višja           
d) visoka strokovna šola 
e) univerzitetna        
f) magisterij/doktorat 
 
4. Delovna doba: 
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a) do 5 let 
b) od 6 do 10 let 
c) od 11 do 20 let 
d) od 21 do 30 let 




(Odgovarjate tako, da obkroţite ustrezno črko pred odgovorom. 
IZBERETE LAHKO SAMO EN ODGOVOR). 
 
 
5. Ali ste bili kdaj ţrtev fizičnega nasilja na delovnem mestu? 
 
a)     da 
b)     ne 
 
 
6. V primeru, da ste na prejšnje vprašanje odgovorili pritrdilno, komu ste  




c) svetovalni sluţbi v podjetju 




7. Kdo je bil povzročitelj fizičnega nasilja? 
 
a) nadrejeni                 moški    ţenska 
 
b) sodelavec   moški    ţenska 
 
c) stranka    moški    ţenska 
 
 
8. Ali ste bili kdaj priča fizičnemu nasilju na delovnemu mestu? 
 
a)    da 
b)    ne 
 
 
9. V primeru, da ste bili priča fizičnemu nasilju ali ste dejanje prijavili? 
 
a)    da 
b)    ne 
 
 
10. Ali ste bili kdaj ţrtev spolnega nasilja na delovnem mestu? 
 
a)     da 
b)     ne 
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11. V primeru, da ste na prejšnje vprašanje odgovorili pritrdilno, kaj ste 
storili oz. komu ste dejanje zaupali - ga prijavili? 
 
a)     zaupal sem sodelavcu/ki 
b)     zaupal sem vodji 
c)     nikomur nisem zaupal/a 
d)     nadlegovalcu sem se izogibal/a 
e)     nadlegovalca sem ignoriral/a 
 
 
12. kdo je bil povzročitelj spolnega nasilja na delovnem mestu? 
 
a)    nadrejeni                 moški    ţenska 
 
b)    sodelavec   moški    ţenska 
 
c)    stranka    moški    ţenska 
 
 
13. Ali ste bili kdaj tarča pohotnega ogledovanja, nespodobnih 
komentarjev na delovnem mestu? 
 
a)     da 
b)     ne 
 
 
14. Ali ste bili kdaj tarča »nenamernih« telesnih dotikov, izsiljenih 
objemov?  
 
a)     da 
b)     ne 
 
 
15. Kako ocenjujete odnose na delovnem mestu?  
 
a)     dobri 
b)     slabi 
 
 
16. Vplivajo odnosi na delovnem mestu na vaše zdravstveno stanje? 
 
a)     da  kako  
____________________________________________ 
            (glavoboli, depresije, teţave s koncentracijo, stres….) 
b)     ne    
 
 
17. Ali menite, da so v vaši delovni sredini slabi odnosi in so nekateri 
izpostavljeni mobbingu oziroma šikaniranju na delovnem mestu? 
 
a)     da 
b)     ne 
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18. Ali ste se ţe srečali s pojavom mobbinga? 
 
a)     da, kot opazovalec 
b)     da, kot ţrtev 
c)     ne 
 
Od tu naprej in do točke 22 odgovarjate, če ste na prejšnje vprašanje 
odgovorili z da, kot ţrtev!! 
 
Označite ustrezno trditev, če ste na delovnem mestu v zadnjih 6 mesecih, vsaj enkrat na teden 
doţiveli katerega od naslednjih dejanj: 
 
18.1. preprečevanje posredovanje svojega mnenja: 
 
a)     ko govorite, vas stalno prekinjajo 
b)     veĉkrat kriĉijo na vas  ali vas glasno zmerjajo 
c)     kritizirajo vaše delo 
d)     ustno vam grozijo  
e)     predpostavljeni vam veĉkrat vzame moţnost, da poveste svoje mnenje 
 
 
18.2. napadi na vaš ogled: 
 
a)     širijo se neresniĉne govorice 
b)     iz vas se norĉujejo 
c)     norĉujejo se iz vaše bolezni ali invalidnosti  
d)     norĉujejo se iz vašega zasebnega ţivljenja 
e)     vaše odloĉitve prikazujejo kot vprašljive 
 
18.3. napadi in onemogočanje kvalitetnega dela: 
 
a)     ne dodeljujejo vam nobenega dela 
b)     vdirajo vam v raĉunalnik 
c)     spreminjajo ali brišejo vam podatke iz raĉunalnika  
d)     prisluškujejo telefonskim pogovorom 
e)     dobivate dela, ki so za vas ţaljiva 
 
18.4. napadi na vaše zdravje: 
 
a)     grozijo vam s fiziĉnim nasiljem 
b)     nad vami izvajajo fiziĉno nasilje 
c)     dodeljujejo vam dela, ki škodujejo vašemu zdravju 
 
19. Če ste ţrtev mobbinga, kdo vas šikanira? 
 
a)     nadrejeni 
b)     podrejeni sodelavec/ka 
c)     stranke/obiskovalci 
 
20. Ali vpliva stalno šikaniranje na kvaliteto vašega dela? 
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a)     da 
b)     ne 
 
21. Če ste bili ţrtev mobbinga na koga ste se obrnili po pomoč?  
 
a)     sodelavca/ko 
b)     vodjo 
c)     svetovalno sluţbo v podjetju 
d)     zunanje institucije 
e)     na nikogar 
 
 
22. Menite, da ste zaradi mobbinga zboleli? 
 
a)     da 




23. Ali menite, da so vaši predpostavljeni pripravljeni prispevati k rešitvi 
stanja? 
 
a)     da 
b)     ne 
 
24. Kaj je po vaši oceni vzrok za takšno stanje? 
 
a)     vodstvo 
b)     neurejena organizacijska struktura 
c)     moĉna konkurenca v sluţbi 
d)     osebne karekteristike povzroĉitelja 
e)     osebne karakteristike ţrtve 
f)      premajhna zašĉita pri delu 
 
 
25. Ali se mobbing v vaši organizaciji izvaja: 
 
a) od zgoraj navzdol (izvajajo ga nadrejeni nad podrejenimi) 
b) med enakimi (izvaja se med sodelavci)  
c) od spodaj navzgor (izvaja ga skupina sodelavcev nad vodjo) 
 
 
26. Ali menite, da je v vašem delovnem okolju narejenega dovolj za 
zaščito delavcev? 
 
a)     da 
b)     ne 
c)     ne vem 
 
 
27. Ali ste ţe slišali za izjavo o nični toleranci? 
a)     da 
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b)     ne 
 
 
28. Ali so v vašem podjetju ţe sprejeli izjavo o nični toleranci? 
 
a)     da 
b)     ne 
c)     ne vem 
 
 
29. Ali menite, da v podjetju kjer ste zaposleni potrebujete svetovalca za 
zaščito pravic zaposlenih? 
 
a)     da 
b)     ne 
c)     ne vem 
 
 
30. Ali ste seznanjeni z zaščito pred pojavom nasilja na delovnem mestu, 
ki vam jo nudi zakon? 
 
a)     da 
b)     ne 
 
31. Ali vpliva nasilje na delovnem mestu na uspešnost organizacije? 
 
a)     zelo moĉno vpliva 
b)     deloma vpliva 
c)     sploh ne vpliva 
 
 
32. Ali se po vašem mnenju delodajalec zaveda negativnih posledic, ki mu 
jih povzroča nasilje na delu? 
 
a)     da 
b)     ne 















IZJAVA O AVTORSTVU IN NAVEDBA LEKTORJA 
 
 
S podpisom zagotavljam, da: 
 je predloţeno magistrsko delo z naslovom Nasilje na delovnem mestu v 
slovenskih organizacijah izkljuĉno rezultat mojega lastnega raziskovalnega 
dela; 
 je delo popravljeno v skladu s pripombami mentorja in ĉlanov komisije. 
 sem poskrbela, da so dela in mnenja drugih avtorjev, ki jih uporabljam v 
predloţenem delu, navedena oz. citirana v skladu s fakultetnimi navodili; 
 se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata 
bodisi v obliki dobesednega parafraziranja bodisi v grafiĉni obliki, s katerim so 
tuje misli oz. ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po zakonu (Zakon o 
avtorskih in sorodnih pravicah, Uradni list RS št. 139/2006); 
 je elektronska oblika identiĉna s tiskano obliko predloţenega dela ter soglašam 
z objavo dela na fakultetnih straneh; 
 da je delo lektorirala gospa Nina Skube, profesorica slovenšĉine. 
